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1 Innledning 
1.1 Tema 
Denne oppgaven omhandler arbeidstakeres rett til å varsle om kritikkverdige forhold på 
arbeidsplassen, med særlig vekt på arbeidsmiljøloven av 17. juni 2005 nr. 62 (heretter aml.) 
§ 2-4 og innholdet i kravet om at arbeidstakers fremgangsmåte ved varsling skal være 
forsvarlig. 
 
Varsling i arbeidsforhold handler kort sagt om arbeidstakere som sier fra om forhold på 
arbeidsplassen som er i strid med lov eller etiske normer. Slike forhold kan eksempelvis 
være korrupsjon eller annen økonomisk kriminalitet, fare for liv og helse, farlige produkter 
eller dårlig arbeidsmiljø.1 Begrepet ”varsling” er den norske lovgivers formulering av det 
internasjonale begrepet ”whistleblowing”, som betegnende nok skal ha sitt opphav fra den 
gang da britiske politimenn bokstavelig talt blåste i fløyta når de observerte et mulig 
lovbrudd.   
 
Varsling i arbeidsforhold har i lengre tid blitt viet stor oppmerksomhet internasjonalt. 
Korrupsjonsskandaler i store multinasjonale virksomheter, deriblant den mye omtalte 
Enron-saken, har gitt økt fokus på viktigheten av arbeidstakeres varsling som virkemiddel i 
kampen mot korrupsjon.  
 
I de senere år har varsling blitt et viktig og offentlig diskutert tema også i Norge. 
Avsløringene av kritikkverdige og lovstridige forhold i blant annet Siemens, BAHR, 
Romerike vannverk og LO har i lengre tid versert i media, og bidratt til å øke den generelle 
oppmerksomheten rundt ansattes rett til å varsle.  
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Fra lovgiversiden har det i flere år vært arbeidet med lovfestingen av arbeidstakers 
varslingsrett. Dette har resultert i egne bestemmelser om varsling i arbeidsmiljøloven. 
Varslingsbestemmelsene i arbeidsmiljøloven, henholdsvis §§ 2-4, 2-5 og 3-6, trådte i kraft 
1. januar 2007, ett år etter ikrafttredelsen av den nye lovens øvrige bestemmelser.2 
Hovedårsaken til dette var politisk strid om hvordan reglene om varsling skulle lovfestes på 
en hensiktsmessig måte. Det var særlig utformingen av varslingsrettens rekkevidde som 
voldte problemer.  
 
Fordi man ønsket å gi uttrykk for viktigheten av at arbeidstakere sier fra om kritikkverdige 
forhold, samtidig som man var klar over de skadevirkningene feilaktig varsling kan ha for 
de impliserte parter, ble det i aml. § 2-4 formulert en hovedregel om at arbeidstakeren har 
rett til å varsle, med den begrensning at fremgangsmåten ved varslingen skal være 
forsvarlig. 
 
Kravet om forsvarlig fremgangsmåte fungerer som en rettslig standard, hvis innhold ikke er 
nærmere presisert i lovteksten. Fastleggelsen av hva som er forsvarlig må derfor bero på en 
konkret vurdering og avveining av de ulike hensyn som ligger til grunn for bestemmelsen. 
Innholdet i forsvarlighetskravet består av en rekke vurderingsmomenter som er fundert på 
få, men sterke, bakenforliggende hensyn. Forsvarlighetsvurderingen beror i stor grad på en 
avveining av hensynene bak den grunnlovsfestede ytringsfriheten på den ene siden og 
hensynene bak varslingsobjektenes rett til beskyttelse av sine legitime interesser på den 
andre. 
 
Grunnloven3 (heretter Grl.) § 100 gir også arbeidstakere en vid ytringsfrihet, og krever 
tungveiende hensyn for inngrep i denne friheten. Ytringsfriheten er blant annet begrunnet i 
individets handlingsfrihet og samfunnsopplysning som viktige forutsetninger for 
demokrati. Dette er med andre ord sterkt beskyttelsesverdige interesser.  
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På den andre siden er hensynet til beskyttelse av arbeidsgivers interesser ansett som 
tilstrekkelig tungtveiende til å kunne utgjøre visse begrensninger i arbeidstakers 
ytringsfrihet. Dette hensynet er grunnlaget for den ulovfestede lojalitetsplikt som foreligger 
mellom arbeidstaker og arbeidsgiver. Lojalitetsplikten er utviklet i rettspraksis og juridisk 
teori.4 Lojalitetsplikten har ikke falt bort gjennom lovfestingen av retten til å varsle - 
forsvarlighetskravet kan snarere betraktes som en lovfesting av lojalitetsplikten i 
varslersituasjonen. Vurderingsmomentene i forsvarlighetsvurderingen er til en viss grad de 
samme som for den ulovfestede lojalitetsplikten, selv om momentenes relevans og vekt vil 
kunne avvike noe. Hvor grensene for ansattes ytringsfrihet i varslersituasjonen ligger som 
følge av lovens krav om forsvarlig fremgangsmåte ved varsling, krever en nærmere 
redegjørelse.  
 
1.2 Problemstilling og metode 
Denne oppgavens sentrale problemstilling er hvor grensene for kravet om forsvarlig 
fremgangsmåte ved varsling skal trekkes i ulike varslingssituasjoner. I mangel på 
rettspraksis vil forarbeidene være den primære rettskilde ved fastleggelsen av 
varslingsrettens grenser. Da ytringsfriheten danner bakteppet for problemstillingene rundt 
arbeidstakers varsling, vil jeg først behandle rekkevidden av arbeidstakers ytringsfrihet, 
med særlig vekt på lojalitetsplikten som begrensning i denne friheten. Herunder behandles 
også forholdet mellom den ulovfestede lojalitetsplikten og det lovfestede 
forsvarlighetskravet. 
 
Dette leder til en behandling av aml. § 2-4 i kapittel 3, der bestemmelsens generelle innhold 
og konsekvenser kartlegges. I kapittel 4 settes fokus på bestemmelsens springende punkt; 
kravet om forsvarlig fremgangsmåte ved varsling. Her vil det foretas en vurdering av hvor 
grensene for forsvarlighetskravet skal trekkes, basert på hensyn og momenter vektlagt i 
forarbeidene til aml. § 2-4 samt teori og praksis etter den ulovfestede lojalitetsplikten.  
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I kapittel 4.4 vil det så, i lys av de behandlede vurderingsmomentene, drøftes hvorvidt 
kravet om forsvarlig fremgangsmåte er egnet til å ivareta de uttalte formål med 
varslingsreglene i arbeidsmiljøloven. 
 
1.3 Avgrensninger 
Arbeidsmiljølovens bestemmelser om varsling har sin klare bakgrunn i den generelle 
ytringsfriheten norske borgere har som en følge av Grunnloven § 100. Den generelle 
ytringsfriheten er et meget vidt tema, som i denne oppgaven kun vil bli behandlet der det 
tjener til å belyse ytringsfriheten i arbeidsforhold. Grl. § 100 regnes i alminnelighet for å gi 
et sterkere vern for ansattes ytringsfrihet enn det som følger av Norges folkerettslige 
forpliktelser, deriblant EMK art. 10.5 I lys av dette vil det i denne oppgaven også avgrenses 
mot en behandling av forholdet mellom Grl. § 100 og folkeretten.  
 
Det vil også måtte avgrenses mot en vid behandling av arbeidstakeres generelle 
ytringsfrihet i ansettelsesforhold. Temaet i oppgaven angår ansattes rett til ytringer om 
kritikkverdige forhold ved virksomheten, og det vil således bli fokusert på ansattes 
ytringsfrihet i varslersituasjonen. Arbeidstakeres anledning til å komme med politiske 
ytringer og delta i faglige diskusjoner vil derfor kun behandles i den grad det er 
hensiktsmessig for å belyse forhold rundt forsvarlighetskravet i aml. § 2-4. 
 
Reglene om varsling i arbeidsforhold reiser en rekke problemstillinger. Oppgavens 
begrensede omfang tillater imidlertid ikke en generell drøfting og problematisering av 
varslingsretten. Hovedtemaet for oppgaven er derfor konsentrert til kravet om forsvarlig 
fremgangsmåte. Problematiseringen av forsvarlighetskravet krever en kort behandling av 
innholdet i aml. § 2-4. Tilgrensende problemstillinger som konsekvensene av regelen om 
arbeidsgivers bevisbyrde og forbudet mot gjengjeldelse ved varsling, vil imidlertid kun bli 
behandlet i den grad det kan belyse rekkevidden og konsekvensene av forsvarlighetskravet. 
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1.4 Begreper og definisjoner 
1.4.1 Varsling 
”Varsling” er den norske varianten av det internasjonale begrepet ”whistleblowing”, som 
betegner en situasjon der en arbeidstaker ytrer seg om kritikkverdige forhold på 
arbeidsplassen.6 Imidlertid vil ikke alle kritiske ytringer fra arbeidstakere falle inn under 
lovens varslingsbegrep. Varslingsbegrepet må til en viss grad forbeholdes det 
ekstraordinære, der det avgjørende vil være hva arbeidstakeren ytrer seg om, og hvem 
vedkommende ytrer seg til. Varsling kan gjøres både internt og eksternt. Med intern 
varsling menes at arbeidstakeren ytrer seg om de kritikkverdige forholdene innad i 
virksomheten. Ekstern varsling vil omfatte alt fra tilfeller der varsleren henvender seg til 
nærmeste overordnede statlige tilsynsmyndigheter, til de tilfeller vedkommende ytrer seg 
til offentligheten gjennom media.  
 
1.4.2 Arbeidstaker 
Arbeidsmiljølovens regler om retten til å varsle, retter seg mot den som er arbeidstaker.7 
”Arbeidstaker” er i aml. § 1-8(1) definert som ”enhver som utfører arbeid i annens 
tjeneste”. Arbeidstakerbegrepet omfatter både fast ansatte og ansatte som har midlertidige 
arbeidsforhold og vikariater. I denne oppgaven vil begrepene ”arbeidstaker” og ”ansatt” bli 
brukt synonymt. 
 
1.4.3 Arbeidsgiver 
Arbeidsgiver har også plikter og rettigheter etter varslingsreglene. ”Arbeidsgiver” defineres 
i aml. § 1-8(2) som ”enhver som har ansatt arbeidstaker for å utføre arbeid i sin tjeneste”. 
Betegnelsen dekker både fysiske og juridiske personer, og både offentlige og private 
arbeidsgivere vil være dekket. 
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1.4.4 Virksomhet 
Arbeidstaker har rett til å varsle om kritikkverdige forhold i ”virksomheten”. I juridisk 
litteratur er virksomhetsbegrepet definert som en betegnelse for de driftsmessige aktiviteter 
som ledes av arbeidsgiver innen en organisatorisk ramme.8 
 
1.5 Rettskilder 
Rettskildebildet for ansattes varslingsrett har i de senere år gjennomgått flere endringer, i 
første rekke grunnet den nye arbeidsmiljøloven av 2005 med varslingsbestemmelsene som 
trådte i kraft i 2007, samt revideringen av Grunnlovens ytringsfrihetsbestemmelser i 2004.  
I skrivende stund foreligger det imidlertid ingen rettspraksis som gir en direkte veiledning 
til innholdet i aml. § 2-4 som denne oppgaven er konsentrert om. Dette medfører at 
forarbeidene får stor betydning for tolkningen.9  
 
1.5.1 Lovtekst 
Retten til å varsle om kritikkverdige forhold på arbeidsplassen fremgår i første rekke av 
Lov av 17. Juni 2005 nr. 6 - Om arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern mv. (heretter 
aml.) §§ 2-4, 2-5 og 2-6. Loven erstatter arbeidsmiljøloven av 1977, og utgjør 
utgangspunktet for arbeidstakeres rett til å varsle om kritikkverdige forhold på 
arbeidsplassen.  
 
Ansattes ytringsfrihet må oppfattes som en spesiell del av den generelle ytringsfriheten, 
både i nasjonal rett og i folkeretten. Innholdet i de spesifikke varslingsbestemmelsene må 
sees i lys av disse. Norske borgeres ytringsfrihet er lovfestet i Grunnloven (Grl.) § 100, 
som ble revidert i 2004.  
 
                                                 
8
 Jakhelln (2006) s. 24 
9
 At forarbeidene i praksis vil være utslagsgivende der andre holdepunkter for lovtolkningen savnes, får støtte 
av Eckhoff (2001) s. 79 
 7
1.5.2 Forarbeider 
I mangel av relevant rettspraksis er forarbeidene til varslingsreglene en av de mest sentrale 
kildene til forsvarlighetskravets innhold, herunder i særlig grad Ot.prp.nr 84 (2005-2006). 
Videre må blant annet forarbeidene til den reviderte Grunnloven § 10010 tillegges vekt, da 
disse legger visse føringer for arbeidstakeres ytringsfrihet i varslingssituasjonen. 
 
1.5.3 Rettspraksis 
Arbeidsmiljølovens regler om varsling er så nye at det i skrivende stund ikke foreligger 
rettsavgjørelser som behandler aml. § 2-4. Dette er problematisk, da bestemmelsens ordlyd, 
og i særdeleshet forsvarlighetskravet, angir få objektive tolkningsmomenter. 
 
Selv om lovens formalisering av krav til arbeidstakers fremgangsmåte ved varsling trolig 
innebærer visse materielle endringer i rettstilstanden, er problemstillingen ikke fullstendig 
ny. Innholdet i kravet om forsvarlig fremgangsmåte beror på en tolkning og avveining 
mellom den ansattes ytringsfrihet og lojalitetsplikt, og således vil eldre rettsavgjørelser 
vedrørende ansattes ytringsfrihet kunne ha relevans for tolkningen av forsvarlighetskravet. 
 
Forarbeidene uttaler nokså klart at vurderingsmomentene etter tidligere ulovfestet rett i stor 
utstrekning vil være de samme i vurderingen av forsvarlighetskravets rekkevidde,11 selv om 
momentenes vekt i noen grad kan være endret. Det foreligger imidlertid få rettsavgjørelser 
på området også etter tidligere rett, og et flertall av disse avgjørelsene er underrettsdommer. 
I en slik situasjon kan likevel bruk av underrettsdommer forsvares rettskildemessig.12 Bruk 
av tidligere rettsavgjørelser må gjøres med ytterligere et forbehold, da flertallet av disse ble 
avsagt før ikrafttredelsen av den reviderte Grunnlovens § 100. Den nære tilknytningen 
mellom ansattes varslingsrett og den generelle ytringsfriheten gjør således at avgjørelsene i 
dag trolig ville gått noe lengre i favør av ansattes ytringsfrihet. Dette finner støtte i 
forarbeidene til aml. § 2-4: ”Rettspraksis om lojalitetsplikten vil også ha relevans ved 
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fortolkningen, med det forbehold at ytringsfriheten som følge av grunnlovsendringen i 
2004 eventuelt skal tillegges større vekt i den konkrete interesseavveiningen enn 
tidligere”.13 
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2 Varslingsretten – en del av arbeidstakers ytringsfrihet 
Ansattes rett til å varsle om kritikkverdige forhold i virksomheten er et aspekt ved 
arbeidstakeres ytringsfrihet, som igjen er en del av den generelle ytringsfriheten. 
Ytringsfrihet, både generelt og for arbeidstakere spesielt, er et vidt og komplekst emne. I 
denne oppgaven er det imidlertid mest hensiktsmessig kun å skissere hovedtrekkene. 
Hensikten med fremstillingen i dette kapittelet er å sette varslingsreglene inn i en større 
rettslig sammenheng, først og fremst med tanke på hensynenes vekt i vurderingen av om 
arbeidstakeren har varslet på en forsvarlig måte. 
 
2.1 Utgangspunkt: Arbeidstakeren har ytringsfrihet 
Norske borgere har et omfattende ytringsfrihetsvern. Utgangspunktet om alminnelig 
ytringsfrihet følger av Grl. § 100, som uttrykker et allment prinsipp begrunnet i 
tungtveiende samfunnsmessige hensyn. Også Norges folkerettslige forpliktelser er av 
betydning for fastleggelsen av ytringsfrihetsvernet i Norge. De viktigste konvensjonene i så 
henseende er EMK art. 10 og SP art. 19.14 En nærmere drøfting av Norges folkerettslige 
forpliktelser faller imidlertid utenfor denne oppgavens begrensede omfang. 
 
Hovedprinsippet i Grl. § 100 fremgår i første ledd: ”Ytringsfrihed bør finde Sted”. 
Bestemmelsen skal gjelde for enhver norsk borger, og det rettslige utgangspunktet må 
således være at ansatte i et arbeidsforhold gis det samme ytringsfrihetsvernet som borgere 
ellers.15  
 
Grl. § 100 har i de senere år blitt endret. Den reviderte bestemmelsen ble vedtatt av 
Stortinget den 30. september 2004 og trådte i kraft umiddelbart. Under behandlingen i 
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Stortinget var det bred politisk enighet om betydningen av at man også i egenskap av ansatt 
har ytringsfrihet, og at den nye formuleringen ikke skulle forstås på en slik måte at 
ytringsfriheten for ansatte svekkes.16 Dette må tas med i avveiningen mellom de kryssende 
hensyn i aml. § 2-4. 
 
2.2 Hensyn bak ytringsfriheten 
Ytringsfriheten skal ivareta hensyn både av samfunnsmessig og individuell betydning. Som 
det fremgår av § 100 annet ledd, er ytringsfriheten tuftet på tre hovedprinsipper:  
Sannhetsprinsippet, demokratiprinsippet og prinsippet om individets frie meningsdannelse 
(autonomiprinsippet).  
 
Sannhetsprinsippet bygger på filosofien om at fri meningsutveksling gir den beste innsikt. 
Ved ytringsfrihet vil argumenter kunne møtes med motargumenter, og usannheter bli 
korrigert. Kontradiksjonsprinsippet, som er et bærende prinsipp i norsk forvaltnings- og 
prosessrett, er et utslag av denne grunntanken.17 
 
Demokratiprinsippet er begrunnet i at ytringsfrihet er en grunnleggende forutsetning for et 
reelt demokrati. Filosofien er at diskusjon og meningsbrytning er viktige faktorer for å 
legge grunnlaget for veloverveide beslutninger, og at befolkningen ikke vil kunne delta i 
samfunnsstyringen uten å ha et tilstrekkelig informert grunnlag for sine beslutninger. 
Gjennom åpne diskusjoner vil alle sider av en sak kunne bli belyst, og mulige konsekvenser 
av en beslutning vil lettere komme fram. I dagens mediesamfunn er informasjonsflyten 
stor, noe som trolig fører til at hver og en av oss har tilgang til stadig mer informasjon. 
Viktigheten av en nyansert samfunnsdebatt kan således være større enn noen gang tidligere. 
Dette hensynet taler også for en vid ytringsfrihet for arbeidstakere. Arbeidstakere vil 
gjennom sin profesjon og den innsikt og erfaring yrket medfører, kunne se muligheter og 
konsekvenser av allmenn interesse som andre vanskeligere vil få øye på. 
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Autonomiprinsippet bygger på filosofien om ”det myndige mennesket”. Hvert individ skal 
ha en i utgangspunktet ukrenkelig rett til å uttrykke seg fritt. Ved å få prøvet sine egne 
oppfatninger og perspektiver opp mot andres, vil individet utvikle seg til et myndig 
menneske18. Enkeltmenneskets rett til modning og utfoldelse gjennom ytringsfrihet, vil 
imidlertid kunne begrenses av hensyn til andre individer, grupper og samfunnet for øvrig. 
 
2.3 Begrensninger i arbeidstakers ytringsfrihet 
At ansatte i utgangspunktet har en utstrakt ytringsfrihet begrunnet i tungtveiende hensyn, 
utelukker likevel ikke at det finnes legitime grunner til å legge enkelte begrensninger for 
denne friheten. Hovedkonsekvensen av Grl. § 100 er at det foreligger en generell 
ytringsfrihet, og at inngrep i ytringsfriheten krever en særskilt begrunnelse.19 Samtlige 
norske borgere, også arbeidstakere, må altså tåle enkelte innskrenkninger i ytringsfriheten, i 
første rekke i form av alminnelig lovgivning. Det vesentlige er at innskrenkningene holder 
seg innenfor de rammene grunnloven oppstiller.    
 
Det interessante er altså hvilke innskrenkninger som kan gjøres i ytringsfriheten uten at 
inngrepet kommer i strid med Grunnloven. Vilkårene for at det skal kunne gjøres inngrep i 
ytringsfriheten er at inngrepet må skje innenfor klart definerte grenser, og skje på grunnlag 
av særlig tungtveiende hensyn, jf. Grl. § 100 tredje ledd. 
 
Gjennom formuleringen ”klarlig definerede Grændser” oppstilles et krav om at 
innskrenkninger i ytringsfriheten skal fremgå tilstrekklig klart og presist.20 Begrunnelsen 
for et slikt klarhetskrav er å sikre forutberegnelighet, motvirke skjønnsmessige avgjørelser, 
samt å sikre at lovgiver tenker gjennom hvilke inngrep i ytringsfriheten som er tilsiktet.21 
 
                                                 
18
 Jf. NOU 1999:27 s. 21 
19
 Jf. Grl. § 100, annet ledd 
20
 Se bl.a. NOU 1999:27 s. 334 
21
 Jf. NOU 1999:27 s. 334 
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I utgangspunktet stilles det her et krav om grunnlag i formell lov, men 
ytringsfrihetskommisjonen har lagt til grunn at klart definerte inngrep i ytringsfriheten 
basert på sedvanerett ikke er utelukket.22 Den tradisjonelle lojalitetsplikten i arbeidsforhold, 
som frem til ikrafttredelsen av varslingsreglene har vært det viktigste grunnlaget for 
inngrep i ansattes ytringsfrihet, har nettopp vært basert på sedvanerett.23 
 
Uavhengig av om reglene som begrenser ytringsfriheten fremkommer som formell skreven 
lov eller som sedvanerett, må det klare utgangspunkt være at begrunnelsen for 
begrensningen veier tungt nok mot hensynene bak ytringsfriheten, og at begrensningen er 
så klart definert at arbeidstakers rettsstilling er tilstrekkelig forutsigbar. 
 
Som vi skal se under, har den sedvanerettslige lojalitetsplikten mellom arbeidsgiver og 
arbeidstaker lenge vært den mest konkrete begrunnelsen for begrensninger i ansattes 
ytringsfrihet i varslingssituasjonen. De nye varslingsbestemmelsene lovfester visse 
materielle begrensinger for lojalitetsplikten. Samtidig vil kravet til forsvarlig 
fremgangsmåte ved varsling i stor grad fungere som en lovfesting av lojalitetspliktens 
innskrenkninger i ansattes rett til å ytre seg. En kortfattet gjenomgang av grunnlaget for den 
tradisjonelle lojalitetsplikten er derfor nødvendig for en forståelse av forsvarlighetskravets 
rekkevidde. 
 
2.3.1 Lojalitetsplikten som begrensning i ytringsfriheten 
Den kanskje mest inngripende begrensningen i arbeidstakers ytringsfrihet, er prinsippet om 
arbeidstakers lojalitetsplikt. Lojalitetsplikten er det lojalitetsforholdet som forutsettes å 
foreligge mellom arbeidstaker og arbeidsgiver i kraft av ansettelsesforholdet. I alle 
kontraktsforhold er det et underforstått krav om lojal opptreden mellom kontraktspartene. 
Lojalitetsplikten må betraktes som et alminnelig kontraktsrettslig prinsipp, som derfor vil 
gjøre seg gjeldende uavhengig av om avtalen eksplisitt inneholder lojalitetsbetingelser. 
                                                 
22
 Jf. NOU 1999:27 s. 334 
23
 Jf. Ytringsfrihetskommisjonen, NOU 1999:27 s. 128 
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Arbeidsavtalen må betraktes som et kontraktsforhold mellom arbeidsgiver og arbeidstaker, 
og det følger således implisitt at det gjelder en gjensidig lojalitetsplikt mellom partene i 
arbeidsforholdet.24 Plikten faller videre relativt naturlig, da den har direkte sammenheng 
med det tillitsforholdet som forutsettes å foreligge mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. 
 
I rettspraksis og juridisk teori hersker det også konsensus om at det foreligger en 
alminnelig ulovfestet lojalitetsplikt- og troskapsplikt i ansettelsesforhold. Dette er blant 
annet uttalt av Høyesterett i Rt. 1990 s. 607. På side 614, femte avsnitt uttaler Høyesterett 
følgende: 
 
”Det må legges til grunn at det foreligger en alminnelig og ulovfestet lojalitets- og 
troskapsplikt i ansettelsesforhold.” Selv om denne saken ikke gjaldt varsling,25 må 
uttalelsen likevel sies å støtte opp om eksistensen av en alminnelig lojalitetsplikt i 
arbeidsforhold generelt. 
 
Selv om man med sikkerhet kan fastslå at det foreligger en lojalitetsplikt for arbeidstaker, 
er det ikke selvsagt hvor vidt denne plikten favner. Generelt kan det sies at den 
lojalitetsplikt som påligger arbeidstaker i første rekke går ut på at arbeidstaker skal opptre i 
samsvar med arbeidsgivers interesser, og fremme disse på en lojal måte.26 Dersom 
arbeidstaker gjennom sine ytringer skader arbeidsgivers interesser, vil dette altså kunne 
utgjøre brudd på lojalitetsplikten. 
 
Det vil således i utgangspunktet kunne være et brudd på lojalitetsplikten dersom 
arbeidstaker på en negativ måte omtaler arbeidsgiver eller virksomheten som sådan. 
Lojalitetsplikten forutsetter videre en taushetsplikt hva angår forhold det er av betydning 
for arbeidsgiver å hemmeligholde. Slike forhold kan eksempelvis være 
bedriftshemmeligheter, personvern med videre. Lojalitetsplikten har også en viktig side 
                                                 
24
 www.rettsdata.no /NOU 2004:5 
25
 Rt. 1990 s. 607 gjaldt krav om tapserstatning med grunnlag i at adm. Dir. og systemsjef sa opp sine 
stillinger i virksomheten for å delta i opprettelsen av et konkurrerende selskap. 
26
 Dege (2003) s. 202 
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mot informasjon fra arbeidstaker til arbeidsgiver. Det innbefattes med andre ord en 
opplysningsplikt, eksempelvis med hensyn til kritikkverdige forhold ved produksjon, 
innkjøp eller negative tilbakemeldinger fra kunder eller samarbeidspartnere. 
Lojalitetsplikten har på denne måten en side til arbeidsgivers styringsrett, hvilket vil si at 
arbeidsgiver fastlegger virksomhetens formål, og at det er arbeidstakers plikt å lojalt 
fremme dette. At arbeidstaker skal innrette seg lojalt mot arbeidsgivers interesser, vil 
imidlertid ikke nødvendigvis tilsi at arbeidstaker ikke kan ytre seg om kritikkverdige 
forhold. Det har presumpsjonen for seg at det også kan være i arbeidsgivers interesse at 
kritikkverdige forhold avdekkes, fordi slik informasjon nettopp kan være egnet til å 
opprettholde virksomhetens formål. 
 
Lojalitetsplikten innebærer altså en etterlevelse av bestemte forventninger om identifisering 
med organisasjonen man jobber i, samt hensyntaken til hva virksomheten og arbeidsgiver 
er tjent med.27 Hensynet til arbeidsgivers rett til vern av sine legitime interesser må således 
veies mot hensynene bak den ansattes rett til å ytre seg. Hvilke momenter som vil gjøre seg 
gjeldende i denne avveiningen, vil bli behandlet nedenfor i vurderingen av kravet om 
forsvarlig fremgangsmåte ved varsling. Et viktig utgangspunkt er imidlertid at 
lojalitetsplikten kun gir arbeidsgiver rett til vern av sine legitime interesser. Grunnloven § 
100 må nettopp forstås slik at ingen arbeidsgiver kan gis en generell beskyttelse mot 
offentlig kritikk fra sine ansatte.28  
 
Avveiningen mellom hva som er legitime og illegitime interesser går fra det helt enkle til 
det mer komplekse. For eksempel vil direktørens interesse i å tilsnike seg midler på 
virksomhetens bekostning være klart illegitim, mens hans interesse i å øke virksomhetens 
omsetning vil være klart legitim. Det problematiske for arbeidstaker er de tilfellene der 
ytringer om kritikkverdige og ulovlige forhold, som for eksempel korrupsjon i ledelsen, vil 
kunne skade virksomhetens legitime interesser i å opprettholde omdømme, kundeforhold 
og omsetning.   
                                                 
27
 Engelsrud (2006), s. 166 
28
 Jf. St.meld. nr. 26 (2003-2004) s. 110 
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I denne vurderingen er det viktig å merke seg at ytringsfriheten er en av de grunnleggende 
menneskerettighetene, mens arbeidsgivers krav på lojalitet ikke har den samme 
grunnleggende status.29 Avgjørende er også at hvilke lojalitetskrav som kan pålegges den 
ansatte uten å krenke den grunnlovsmessige ytringsfriheten, ikke kun beror på en vurdering 
av hensynet til arbeidsgiver på den ene siden og den ansatte på den andre. Informasjon fra 
faglig kompetente ansatte vil i noen tilfeller være av så stor verdi for den offentlige debatt 
og innsikt at ”hensynet til arbeidsgivers interesser kan måtte vike for den åpne informasjon 
og debatt i et demokratisk samfunn”.30 
 
2.4 Forholdet mellom lojalitetsplikten og forsvarlighetskravet 
Sett i forhold til varslersituasjonen, medfører lojalitetsforholdet mellom arbeidstaker og 
arbeidsgiver at det er en del ting arbeidstaker ikke fritt kan ytre seg om overfor andre enn 
arbeidsgiver. Lojalitetsplikten utgjør således en begrensning i den generelle friheten norske 
borgere i henhold til grunnloven har til å uttale seg fritt. Som vi har sett vil imidlertid 
hensynet til ytringsfriheten kunne veie vesentlig tyngre enn hensynet til arbeidsgiver. Så 
lenge retten til å varsle om kritikkverdige forhold ikke var særskilt lovfestet, var det likevel 
en fare for at det noe uklare lojalitetskravet fra arbeidsgiver kunne bli trukket for langt. 
Konsekvensen av et for sterkt lojalitetskrav under dekke av den alminnelige 
lojalitetsplikten kan derfor føre til at lojaliteten virker som en begrensning på samfunnets 
allmenne interesse i å avdekke korrupsjon og andre uregelmessigheter i arbeidslivet. 
Varslingsbestemmelsene i arbeidsmiljøloven er ment å avhjelpe dette problemet ved å 
tydeliggjøre varslingsretten.31 Under lovarbeidet var det likevel enighet om at det bør settes 
visse begrensninger i retten til å varsle, og at de gjeldene rammer for ytringsfriheten som 
følger av den ulovfestede lojalitetsplikt gjorde dette på en hensiktsmessig måte.32 Kravet 
om forsvarlig fremgangsmåte skal ivareta arbeidsgivers interesser, og fungerer slik på 
                                                 
29
 Jf. St.meld. nr. 26 (2003-2004) s. 110 
30
 Jf. Retningslinjer trukket opp av Justisdepartementet i St.meld. nr. 26 (2003-2004) s. 110 
31Jf. Formålsuttalelser i Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) s. 7 
32
 Jf. Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 38 
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mange måter som en lovfesting av lojalitetsplikten i varslersituasjonen,33 der rekkevidden 
fremkommer på en tydeligere måte. Den ulovfestede lojalitetsplikt vil fortsatt gjelde i 
forhold som ligger utenfor varslingsreglenes virkeområde. 
 
 
                                                 
33
 Jf. Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 39 
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3 Aml. § 2-4: Lovfesting av arbeidstakeres rett til å varsle 
 
Aml. § 2-4 lyder: 
 
Varsling om kritikkverdige forhold i virksomheten  
(1) Arbeidstaker har rett til å varsle om kritikkverdige forhold i virksomheten.  
 
(2) Arbeidstakers fremgangsmåte ved varslingen skal være forsvarlig. Arbeidstaker har 
uansett rett til å varsle i samsvar med varslingsplikt eller virksomhetens rutiner for 
varsling. Det samme gjelder varsling til tilsynsmyndigheter eller andre offentlige 
myndigheter.  
 
(3) Arbeidsgiver har bevisbyrden for at varsling har skjedd i strid med denne 
bestemmelsen. 
 
3.1 Bakgrunnen for vedtakelsen av aml. § 2-4 
I forbindelse med revisjonen av Grunnloven § 100, ble det fra ytringsfrihetskommisjonen 
anbefalt en lovregulering av varsling fra arbeidstakere (den gang kalt ”whistleblowing”). 
Kommisjonen påpekte at det var lite tilfredsstillende at lojalitetsplikten og reglene som 
begrenser ansattes ytringsfrihet i stor utstrekning var ulovfestet.34  
 
Som en følge av ytringsfrihetskommisjonens uttalelser, ble det igangsatt en utredning om 
muligheten av å lovfeste ansattes rett til å varsle om kritikkverdige forhold i virksomheten. 
Resultatet ble et forslag fremsatt av Arbeidslivslovutvalget i NOU 1999:27; ”Ytringsfrihet 
bør finde sted”. Forslaget ble videre fremmet i Ot.prp.nr.49 (2004-2005), der regjeringen 
                                                 
34
 NOU 1999:27 s. 132 
 18
uttalte at forslaget kun var midlertidig da det var behov for en nærmere utredning av 
ansattes ytringsfrihet og lojalitetspliktens grenser, og at departementet skulle igangsette et 
slikt arbeid med sikte på et lovforslag.  
 
Frem til det påfølgende lovforslaget kom i Innst.O.nr.100 (2004-2005), ble det gjort flere 
endringer. Av særlig betydning var utformingen av kravet til varslerens fremgangsmåte. I 
Odelstingsproposisjonen var dette formulert som at det måtte varsles på en ”lojal” måte. 
Uttrykket skulle vise til den ulovfestede standarden for lojalitetspliktens grenser.35 
Uttrykket ”lojal” ble nå fjernet, hovedsakelig begrunnet i hensynet til at retten til å varsle 
skulle styrkes, i samsvar med intensjonene fremlagt av regjeringen i 
Odelstingsproposisjonen. 
 
Den nye arbeidsmiljøloven, som erstattet loven av 1977, trådte i kraft 1. januar 2006. 
Unntatt fra ikrafttredelsen var imidlertid § 2-4, som ble vedtatt på den betingelse at det ble 
igangsatt en utredning som skulle føre til en mer fullstendig bestemmelse. I Ot.prp.nr.24 
(2005-2006)36, fremgikk det at departementet tok sikte på å fremlegge en ny proposisjon 
med forslag til regulering og ikrafttredelse av varsling/ytringsfrihet i arbeidsforhold i løpet 
av våren 2006. 
 
Som et resultat av et utredningssamarbeid mellom Arbeids- og sosialdepartementet og 
Justisdepartementet, ble rapporten ”Ansattes ytringsfrihet” fremlagt i desember 2005. 
Foruten forslag til bestemmelser om arbeidstakers generelle ytringsfrihet, ble det i 
rapporten fremlagt flere varslingsspesifikke lovforslag. Rapporten ble sendt ut på høring, 
og resulterte i fremleggelsen av Ot.prp.nr.84 (2005-2006) i juni 2006. Høringsuttalelsene 
førte til enkelte endringer i forhold til forslagene i arbeidsgrupperapporten. Kravet om 
forsvarlig fremgangsmåte som en stadfesting av lojalitetsplikten ble opprettholdt, men ble 
tillagt presiseringen om at varsling i tråd med varslingsplikt, interne rutiner for varsling 
samt varsling til tilsynsmyndigheter eller andre offentlige myndigheter uansett er tillatt.  
                                                 
35
 Ot.prp.nr.49 (2004-2005) s. 305 
36
 Om lov om endringer i lov 17. Juni 2005 nr. 62 om arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern m.v. 
(arbeidsmiljøloven) s. 1 
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Forslaget til § 2-4 i Ot.prp.nr.84 (2005-2006) og senere komiteens tilråding i Innst.O.nr.6 
(2006-2007) er identisk med dagens vedtatte bestemmelse. Vedtakelsen av aml. § 2-4 har 
ført til at ansattes ytringsfrihet for første gang i norsk rett har blitt særskilt regulert. 
 
3.2 Aml. § 2-4: Begreper og virkeområde 
Et viktig hensyn bak de nye varslingsbestemmelsene er å verne om, og dermed styrke, 
ansattes generelle ytringsfrihet.37 Bestemmelsen er likevel ikke ment å gi ubegrenset vern 
for alle typer ytringer fra ansatte. Det må derfor trekkes en grense for når arbeidstaker ikke 
lenger er beskyttet av varslingsbestemmelsenes særskilte vern, men må falle tilbake på 
vernet etter den ordinære ytringsfrihetsbestemmelsen i Grl. § 100, med de begrensinger 
som måtte følge av den konkrete lojalitetsplikten. I det påfølgende gis en oversikt over 
innholdet i de viktigste begrepene i aml. § 2-4 
 
3.2.1 Kritikkverdige forhold 
Arbeidstaker har etter § 2-4 rett til å varsle om kritikkverdige forhold i virksomheten. For 
at ytringer fra arbeidstaker skal beskyttes av varslingsbestemmelsen, må grunnlaget for 
ytringene følgelig falle inn under begrepet kritikkverdige forhold. Det er her tale om en 
rettslig standard, altså en rettsregel som viser til en vurderingsnorm utenfor seg selv som 
avgjørende kriterium. Begrepet kritikkverdige forhold vil således være en dynamisk 
standard som til en viss grad kan endre seg i henhold til tid og samfunnssituasjon. Noen 
rammer vil standarden likevel ha. Da lovteksten i seg selv ikke gir noen retningslinjer for 
hva begrepet favner, er det nødvendig å se hen til forarbeidene.  
 
”Kritikkverdige forhold” skal i følge forarbeidene for det første gjelde kriminelle, 
straffesanksjonerte forhold. Brudd på andre lovbestemte forbud eller påbud vil også 
                                                 
37
 Jf. Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) s. 1 
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omfattes av begrepet.38 Det er videre gitt klare føringer for at ”kritikkverdige forhold” skal 
omfatte brudd på den enkelte virksomhets etiske retningslinjer, i alle fall der disse er 
nedfelt i skriftlige dokumenter og er gjort kjent for virksomhetens ansatte og ledelse. Det er 
endelig lagt til grunn at også brudd på etiske normer som det i samfunnet forøvrig er bred 
tilslutning om, også vil kunne omfattes av begrepet kritikkverdige forhold.39  
 
At et forhold kan anses som kritikkverdig i henhold til aml. § 2-4, er relativt innlysende så 
lenge det er tale om lovbrudd og straffbare handlinger. Man er her prisgitt juridiske 
vurderinger, hvor de aktuelle lovbestemmelser forutsetningsvis vil gi anvisninger på hvilke 
forhold som vil rammes. Når det er tale om brudd på etiske retningslinjer og normer, blir 
definisjonsspørsmålet imidlertid ofte langt vanskeligere. På etikkens område er det langt 
mindre konsensus med tanke på hva som kan sies å være omforente standarder. Standarder 
for hvorvidt noe er etisk eller uetisk er ikke statuert på samme måte som lovlig og ulovlig, 
som gjennom formell lovgivning har oppslutning gjennom et demokratisk system.  
 
På arbeidsplasser, så vel som i samfunnet ellers, kan det være ulike adekvate standarder for 
hva som betraktes som etisk riktig. Forarbeidene presiserer at det er brudd på etiske normer 
som det i samfunnet forøvrig er bred tilslutning om, som kan regnes som kritikkverdige 
forhold. Dette er viktig å understreke, fordi en virksomhets bedriftskultur kan gjøre at 
normer og verdier innenfor virksomheten avviker fra den gjengse oppfatning i samfunnet 
ellers. Presiseringen gjør også at forhold som arbeidstaker regner som kritikkverdige kun 
grunnet personlig etisk overbevisning, således ikke nødvendigvis vil falle inn under aml. § 
2-4.40 Videre vil arbeidstakers ytringer som i overveiende grad har preg av faglig eller 
politisk uenighet og omhandler forhold som allment sett ikke kan defineres som ulovlige 
eller uetiske, ikke kunne regnes som kritikkverdige forhold i henhold til § 2-4. Dette kan 
for eksempel være kritiske ytringer om budsjettsituasjonen på et sykehus. Slike ytringer vil 
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 Se Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 50 
39
 Jf. Innst.O.nr. 6 (2006-2007) s. 5-6 
40
 Jf. Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 50 
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imidlertid kunne omfattes av ytringsfrihetsvernet i Grl. § 100, med de begrensninger som 
følger av den ulovfestede lojalitetsplikten, regler om taushetsplikt, med videre.41 
 
For at varslingsbestemmelsene skal kunne gi beskyttelse, må opplysningene om de aktuelle 
forhold også være ekstraordinære i den forstand at de ikke er allment tilgjengelige, men er 
opplysninger arbeidstaker har tilegnet seg i kraft av ansettelsesforholdet.42  
 
Det er videre trolig et krav at det ved brudd på etiske normer som har allmenn oppslutning 
må være snakk om forhold av en viss alvorlighetsgrad. Således vil et enkelt brudd på vanlig 
høflighetskutyme neppe kunne karakteriseres som et kritikkverdig forhold, mens saken vil 
stille seg annerledes dersom det er tale om forhold som grenser til trakassering eller 
mobbing.43 Et spørsmål som reiser seg i denne sammenheng, er hvorvidt personalkonflikter 
kan regnes som kritikkverdige forhold og om arbeidstaker som varsler om dette således kan 
være vernet av aml. § 2-4. Hvorvidt dette er tilfellet, vil i stor grad bero på 
personalkonfliktens grad av allmenn interesse. Dette vil bli behandlet nedenfor. 
 
3.2.2 Arbeidstakers fremgangsmåte ved varslingen skal være forsvarlig 
I henhold til § 2-4 (2) kreves det at ”arbeidstakers fremgangsmåte ved varslingen skal være 
forsvarlig.” Hovedhensynet bak denne formuleringen er at selv om arbeidstaker i 
utgangspunktet skal ha rett til å varsle, må det også vernes om virksomhetens særlige og 
tungtveiende interesser, som ikke bør vike for hensynene bak ansattes ytringsfrihet.44 
Forsvarlighetskravet får særlig betydning når det varsles offentlig, og da i særdeleshet til 
media, der skadepotensialet kan være betydelig.  
 
Vurderingen av forsvarlighetskravets rekkevidde er imidlertid ikke enkelt, da denne vil 
avhenge av en rekke konkrete forhold. I en vurdering av om forsvarlighetskravet er 
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 Innst. O. nr. 6 – 2006-2007 s. 4 
42
 Jf. Ot.prp.nr.84 (2005-2006) s. 37 
43
 Arbeidstakere som er vitne til trakassering eller mobbing har også varslingsplikt etter aml. § 2-3 annet ledd 
litra d 
44
 Innst. O. nr. 6 – 2006-2007 s. 6 
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overholdt, inngår flere momenter. Det mest sentrale vil være om det foreligger et forsvarlig 
grunnlag for kritikken som blir ytret, om det har vært varslet internt i virksomheten og om 
saken kan sies å ha allmenn interesse.45 Innholdet i forsvarlighetskravet vil bli utførlig 
behandlet nedenfor. 
 
3.2.3 Varslingsplikt  
I noen tilfeller har arbeidstaker plikt til å si ifra. Varsling er således ikke bare en rett for 
arbeidstaker, men kan også være en lovfestet plikt. Arbeidstaker skal for eksempel etter 
aml. § 2-3 si fra til arbeidsgiver og verneombudet om trakassering, diskriminering og feil 
eller mangler som kan medføre fare for liv eller helse. Plikt til å si fra kan også følge av 
andre lover og forskrifter eller av avtale, reglement, instruks m.v. Varslingsplikten er typisk 
for helsesektoren, der helsepersonell sin plikt til å varsle om uregelmessigheter er en viktig 
del av arbeidsbeskrivelsen. Eksempler på varslingsplikt finner vi blant annet i aml. § 2-3 
(2) litra b og i helsepersonelloven46 § 17. Slik påbudt varsling vil selvsagt også alltid være 
rettmessig. 
 
3.2.4 Virksomhetens rutiner for varsling 
Arbeidsgiver har etter aml. § 3-6 en plikt til å utarbeide rutiner for varsling innad i 
bedriften, dersom forholdene i virksomheten tilsier det. Når de eventuelle interne rutinene 
for varsling er fulgt, vil varsleren vanskelig kunne beskyldes for å bryte kravet til forsvarlig 
fremgangsmåte. Der virksomheten har rutiner for håndtering av kritiske ytringer internt i 
virksomheten, kan disse likevel ikke legges til grunn dersom de begrenser ytringsfriheten i 
forhold til Grl. § 100 eller aml. § 2-4. Interne rutiner for varsling kan altså kun legges til 
grunn dersom disse samsvarer med eller går lengre enn bestemmelsene i Grunnloven og 
arbeidsmiljøloven. 
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3.2.5 Varsling til tilsynsmyndigheter eller andre offentlige myndigheter 
I følge § 2-4 annet ledd siste punktum, vil arbeidstaker uansett ha rett til å varsle til 
tilsynsmyndigheter eller andre offentlige myndigheter. Eksempler på slike myndigheter er 
Arbeidstilsynet, Økokrim, Konkurransetilsynet, Datatilsynet, Helsetilsynet eller Statens 
forurensningstilsyn. Grunnlaget for ordlydens uforbeholdenhet er å understreke at terskelen 
for å si i fra til offentlige myndigheter skal være lav. Dette er også i tråd med Europarådets 
sivilrettslige konvensjon art. 9, som forplikter staten til å gi et hensiktsmessig vern til 
arbeidstakere som melder fra til ansvarlige myndigheter. Selv om det også i slike tilfeller 
kan være rimelig å kreve at arbeidstaker har et visst grunnlag for sine påstander om 
kritikkverdige forhold, mente departementet at de aktuelle tilsynene uansett vil være i stand 
til å behandle useriøse henvendelser på en forsvarlig måte.47 
 
3.2.6 Arbeidsgiver har bevisbyrden 
Av aml. § 2-4 tredje ledd fremgår det at dersom det hevdes at varslingen fra arbeidstaker 
ikke tilfredsstiller kravene i bestemmelsen, påligger det arbeidsgiver å bevise dette. Dette 
er en regel som kan være av stor betydning for ansattes som varsler, da det kan være 
vanskelig for den ansatte selv å bevise at man for eksempel har prøvd å ta opp forhold med 
arbeidsgiver før ytringene ble fremsatt til offentligheten. Regelen er således også med på å 
avhjelpe det normalt ujevne styrkeforholdet mellom partene. Når arbeidsmiljøloven av 17. 
juni 2005 ble vedtatt, innholdt den ingen bestemmelser om arbeidsgivers bevisbyrde. 
Bevisbyrderegelen for forsvarlig varsling må kunne sies å være en oppfølgning av 
retningslinjene som ble gitt i forarbeidene til den reviderte Grl. § 100, der det ble uttalt at 
arbeidsgiver burde bevise at virksomheten var påført skade som en følge av arbeidstakeres 
uttalelser, dersom varsling fra arbeidstaker skulle kunne bli ansett illojal.48  
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 Jf. Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 40 
48
 Se NOU 1999:27 s. 128 
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3.2.7 Kritikkverdige forhold ”i virksomheten” 
Aml. § 2-4 gir arbeidstakeren rett til å varsle om kritikkverdige forhold ”i virksomheten”. 
Den umiddelbare språklige forståelsen av dette begrepet gir anvisning på at varslingen må 
gjelde virksomheten der arbeidstakeren er ansatt, og dersom arbeidstakeren ytrer seg om 
forhold ved andre virksomheter, vil vedkommende ikke beskyttes av 
varslingsbestemmelsene. Moderne selskapsstrukturer gjør imidlertid at 
virksomhetsbegrepet trenger en nærmere presisering i forbindelse med varslingssaker. 
Spørsmålet er særlig aktuelt i større konsern, der det kan forekomme at arbeidstakere i 
datterselskap oppdager og sier fra om kritikkverdige forhold ved morselskapet.  
 
Flere hensyn taler for at virksomheter innad i et konsern har så tette bånd i forbindelse med 
varslingsproblematikken at det er naturlig å betrakte dem som en virksomhet i denne 
sammenhengen. Et særlig fremtredende hensyn er at slike selskaper vil ha samme 
toppledelse, og dermed i stor grad også felles interesse av at opplysninger om 
uregelmessigheter ved konsernet når styret. Dette underbygges videre av at selskaper i et 
konsern ofte har de samme etiske retningslinjer, og et tillitsmannsapparat som bygger opp 
under disse. 
 
I forbindelse med varslingsproblematikken vil de ulike forvaltningsorganene være den 
offentlige parallellen til private selskaper innen samme konsern. Det må således kunne 
legges til grunn at det alltid kan varsles om forhold innen samme forvaltningsorgan. Om 
varslingsreglene gir beskyttelse for varsling om forhold i andre statlige organer enn der 
varsleren er ansatt, fremstår som noe mer usikkert. Betraktningen om at varsling fra ansatte 
skal kunne tilføre ledelsen vesentlig styringsinformasjon, taler imidlertid for at også slik 
varsling er beskyttet, særlig dersom det sies fra til et overordnet forvaltningsorgan med 
instruksjonsmyndighet over det aktuelle organet.  
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3.2.8 Varslingsretten gjelder ”arbeidstaker” 
Aml. § 2-4 gir varslingsrett til ”arbeidstaker”. Arbeidstaker er i aml. § 1-8 definert som 
”enhver som utfører arbeid i en annens tjeneste”. Det rettslige utgangspunkt må således 
være at varslingsbestemmelsen beskytter arbeidstaker i alle faser av arbeidsforholdet, også 
i en eventuell oppsigelsestid. For en tidsmessig avgrensning av varslingsvernet mens det 
formelt sett foreligger et arbeidsforhold, må det kreves særlige holdepunkter. At 
forarbeidene ikke behandler dette, kan tas til inntekt for at en slik avgrensning ikke ble 
ansett ønskelig.  
 
En praktisk problemstilling i denne forbindelse er hvorvidt aml. § 2-4 gir vern til en 
arbeidstaker som varsler i forbindelse med umiddelbar fratredelse. Bestemmelsens ordlyd 
taler for at en arbeidstaker som har fratrådt sin stilling i utgangspunktet ikke vil nyte vern 
etter varslingsbestemmelsen, men kun står igjen med det alminnelige grunnlovsfestede 
ytringsfrihetsvernet.  
 
Forhold som lovpålagt taushetsplikt og straffelovens49 § 294 om bedriftshemmeligheter vil 
kunne sette visse begrensninger i hvilke opplysninger arbeidstaker har rett til å ytre seg om 
og benytte seg av i tiden etter arbeidsforholdets slutt, men det er ingen sikre holdepunkter 
for at varslervernet i arbeidsmiljøloven skal ha tilsvarende ettervirkende kraft. Det 
ekstraordinære gjengjeldelsesvernet skal beskytte arbeidstakeren for represalier fra egen 
arbeidsgiver.50 Behovet for et slikt vern vil ikke nødvendigvis være det samme når 
arbeidsforholdet har opphørt. En kan likevel se for seg at en arbeidstaker som varsler om 
kritikkverdige forhold etter at han eller hun har sagt opp sin stilling kan ha behov for et 
visst vern mot indirekte gjengjeldelser fra tidligere arbeidsgiver. Om arbeidstakerbegrepet 
på dette grunnlag skal kunne tolkes utvidende i varslingssituasjoner, vil bero på 
domstolenes tolkning av begrepet, samt den konkrete varslingssituasjon. 
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 Almindelig borgerlig Straffelov (Straffeloven) av 22.mai 1902 nr.10 
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 Jf. Aml. § 2-5(1) 
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4 Kravet til forsvarlig fremgangsmåte 
Det rettslige utgangspunktet som følger av aml. § 2-4, er at arbeidstakeren har rett til å 
varsle. Den viktigste og mest komplekse begrensningen i varslingsadgangen, er kravet til at 
fremgangsmåten skal være forsvarlig.  
 
Kravet til forsvarlig fremgangsmåte ved varsling fungerer som vi har sett som en lovfestet 
begrensning i ansattes ytringsfrihet. Grensen for når og hvordan ansatte ikke lenger kan 
varsle om kritikkverdige forhold uten at dette bryter med kravet til forsvarlig 
fremgangsmåte, oppstilles det derimot ingen skarpe grenser for i loven. Ordlyden i aml. § 
2-4 omfatter ingen definisjon eller oppregning av momenter som indikerer rekkevidden av 
forsvarlighetsbegrepet. Kravet til forsvarlig fremgangsmåte fremgår derfor som en rettslig 
standard, der forarbeider og rettspraksis vil indikere ytringsfrihetsbegrensingens 
rekkevidde. 
 
4.1 Hensyn bak forsvarlighetskravet 
Hensikten med kravet om forsvarlig fremgangsmåte er i første rekke å beskytte 
arbeidsgivers interesser. I forarbeidene fremgår det imidlertid at terskelen for når 
arbeidstakeres fremgangsmåte ved varslingen ikke er forsvarlig er svært høy. Det påpekes 
at meningen med forsvarlighetskravet ikke er å begrense retten til å si fra, men å stille visse 
krav til måten det sies fra på.51 Det uttales også at ”[r]egelen skal være en sikkerhetsventil 
som skal verne mot unødvendige skader på arbeidsgivers interesser”.52 
 
                                                 
51
 Jf. Ot.prp.nr.84 (2005-2006) s. 50 
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 Jf. Ot.prp.nr.84 (2005-2006) s. 50 
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Forsvarlighetskravet er likevel tatt med for å understreke at det skal være en balanse 
mellom arbeidstakers grunnleggende ytringsfrihet og arbeidsgivers klare interesser i at 
arbeidstaker skal opptre lojalt ovenfor virksomheten. Som det uttales i forarbeidene er 
forsvarlighetskravet slik en overføring og tilpasning av den alminnelige ulovfestede 
lojalitetsplikten til varslingssituasjonen.53 Her er det verdt å merke seg at både 
Arbeidslovsutvalgets og departementets lovforslag til bestemmelsen i aml. § 2-4 var at 
varslingen måtte skje ”på en lojal måte”.54 Dette for å understreke tilknytningen til den 
ulovfestede lojalitetsplikten. Formuleringen ble likevel ikke bifalt av Stortingets flertall, da 
man så faren for at en slik formulering, i strid med intensjonene, i for stor grad kunne flytte 
fokus fra forholdet det ble varslet om og over til varsleren og dennes fremgangsmåte.55  
 
Hvorvidt lovgivers utelatelse av begrepet ”lojal” kan sies å peke i retning av at det ikke kan 
innfortolkes et like sterkt lojalitetskrav som tidligere, er noe usikkert. Dersom dette er 
tilfellet vil forsvarlighetskravet i § 2-4 resultere i at grensene for rettmessig varsling må 
justeres noe i forhold til tidligere rettspraksis basert på den ulovfestede lojalitetsplikten. I så 
måte er dette i tråd med den forsterkede ytringsfriheten for ansatte som må kunne sies å 
følge av endringen av Grl. § 10056 og motivene som kommer til uttrykk i forarbeidene til 
arbeidsmiljøloven. 
 
Selv om grensene for ytringsfriheten i varslingssituasjonen kan være utvidet som en følge 
av arbeidsmiljølovens varslingsbestemmelser, vil vurderingsmomentene utviklet i tidligere 
rettpraksis og teori anvendes også i dagens forsvarlighetsvurdering. Grunnlaget for en slik 
betraktning er at kravet om forsvarlig fremgangsmåte er en lovfesting av lojalitetsplikten i 
varslersituasjonen, slik at den grunnleggende utfordringen nå som tidligere ligger i å angi 
hvordan grensen mellom arbeidsgivers beskyttelsesverdige interesser og ansattes 
ytringsfrihet skal trekkes. Hvorvidt forsvarlighetskravet er oppfylt vil derfor fortsatt bero 
på en konkret og skjønnsmessig vurdering.  
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 Jf. Inst.O.nr.100 (2004-2005) 
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Forarbeidene til den reviderte Grl. § 100 og aml. § 2-4 gir begge visse retningslinjer for 
momentene i forsvarlighetsvurderingen. I forarbeidene til arbeidsmiljøloven legges det til 
grunn at de konkrete vurderingsmomentene i forsvarlighetsvurderingen i utpreget grad vil 
være de samme som etter den tidligere lojalitetsvurderingen i varslertilfeller.57 
Departementet presiserer at forsvarlig grunnlag for påstandene, hvorvidt intern varsling er 
forsøkt og forholdets allmenne interesse nå som tidligere skal være de mest sentrale 
momentene i vurderingen.58  
 
Følgelig vil forsvarlighetskravet i de fleste tilfeller være oppfylt dersom varslingen 
vurderes til å være i henhold til disse tre hovedmomenter. Likevel er det her ikke tale om 
nødvendige vilkår; forsvarlighetskravet kan, avhengig av situasjon, være oppfylt selv om 
ikke alle tre hovedmomenter foreligger. Det legges videre til grunn at det kun i 
unntakstilfeller vil kunne tenkes at andre momenter skal tillegges avgjørende vekt.59 
Momenter som kan ha betydning i slike grensetilfeller er blant annet varslerens posisjon, 
motiv og uttrykksform.60 
 
I det følgende gis en redegjørelse for de mest vesentlige momentene i forsvarlighets- og 
lojalitetsvurderingen. 
 
4.2 Momenter i forsvarlighetsvurderingen 
4.2.1 Forsvarlig grunnlag for påstandene 
Et naturlig utgangspunkt for ansattes vern etter både ytringsfriheten generelt og retten til å 
varsle spesielt, må være at uttalelsene fra arbeidstaker må ha en viss forankring i de 
faktiske forhold. I forarbeidene heter det at ytringen skal bygge på et ”forsvarlig 
grunnlag”.61 Slik skal arbeidsgiveren være vernet mot ”grunnløse eller svakt funderte 
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påstander”.62 Rent oppspinn fra ansatte i den hensikt å skade arbeidsgiver, vil naturlig nok 
ikke under noen omstendighet falle innenfor kravet til forsvarlig fremgangsmåte.63  
Det er imidlertid et vidt spekter av virkelighetsnærhet mellom rent oppspinn og en presis 
angivelse av de faktiske forhold. Forholdene varslingen bygger på kan nettopp på grunn av 
sin natur være vanskelig for arbeidstakeren å dokumentere, selv om vedkommende måtte 
mene å ha en tilstrekkelig belegg for å gå ut med sine påstander. Spørsmålet i denne 
sammenheng blir derfor hvorvidt fremgangsmåten ved varslingen kan vurderes til å være 
forsvarlig når det i ettertid viser seg at varslerens påstander ikke medfører riktighet.  
 
I Ot.prp. nr. 84 (2005-2006)64 uttales det at ”det avgjørende må være om arbeidstaker har 
vært i aktsom god tro om sannheten om det som fremsettes”. For at kravet om aktsom god 
tro skal anses oppfylt, må det følgelig normalt kreves at varsleren innehar et visst 
dokumenterbart grunnlag for sine påstander.65 Likevel vil andre momenter, blant annet 
tidsaspektet, her kunne være av avgjørende betydning for dokumentasjonskravet i det 
enkelte tilfellet.  
 
Dersom det eksempelvis er fare for bevisforspillelse i en korrupsjonssak, vil 
arbeidstakerens mulighet til å skaffe dokumentasjon være begrenset. Den samfunnsmessige 
interesse i å avdekke korrupsjonslignende forhold er imidlertid et meget tungtveiende 
hensyn. En arbeidstaker som uten sikker dokumentasjon, men i god tro, gir uttrykk for sin 
mistanke angående slike forhold, vil således normalt være innenfor forsvarlighetskravet 
selv om vedkommendes mistanke viser seg å ikke stemme med de faktiske forhold.  
 
Dersom arbeidstaker har gjort sitt ytterste for å frembringe de korrekte fakta, vil varslingen 
vanskeligere være i strid med forsvarlighetskravet selv om opplysningene skulle vise seg å 
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ikke stemme. Den reviderte Grl. § 100 vil trolig også sette visse grenser for hvor strenge 
krav som kan stilles til arbeidstakers aktsomhet og dokumentasjon. Utgangspunktet er 
således at varsleren må innrømmes en relativt vid feilmargin i så henseende.66 
 
4.2.2 Valg av informasjonskanal 
I vurderingen av om det er varslet på en forsvarlig måte, vil hvem det varsles til kunne 
være et vesentlig moment. Når en arbeidstaker mener å sitte inne med informasjon som gir 
grunnlag for å varsle i henhold til aml. § 2-4, må vedkommende ta stilling til om det skal 
varsles internt i virksomheten, til myndighetsorganer eller til allmennheten gjennom media 
eller lignende. Ordlyden i aml. § 2-4 skiller ikke mellom varsling gjort internt i 
virksomheten eller til eksterne mottakere, men i forarbeidene er det forutsatt at begge 
fremgangsmåter er omfattet.67 Begrepene er også brukt i forarbeidene. Selv om de ikke er 
brukt i lovteksten, er betegnelsene intern og ekstern varsling praktiske, da det stilles ulike 
krav til at fremgangsmåten ved varslingen skal være forsvarlig. En personalkonflikt av 
mindre alvorlig grad vil for eksempel kunne kreve en annen sakshåndtering enn en sak som 
dreier seg om korrupsjon eller medfører trussel for liv eller helse. 
 
Begrepet intern varsling favner tilfeller der arbeidstaker melder fra til kolleger, 
verneombud, tillitsvalgte, en representant for ledelsen eller andre innad i virksomheten.68 
 
Ekstern varsling omfatter opplysninger som gis til media, faglige fora, tilsynsmyndigheter 
og andre aktører utenfor virksomheten.69 Ekstern varsling vil i praksis kunne deles i to 
typetilfeller; varsling til tilsynsmyndigheter eller andre offentlige instanser og varsling til 
media. Tradisjonelt sett har varsling til eksterne mottakere vært underlagt en strengere 
vurderingsnorm enn varsling innad i virksomheten.70 
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I forhold til innleide arbeidstakere/konsulenter, oppstår en særlig problemstilling angående 
hva som regnes som intern varsling. I et slikt tilfelle kan arbeidstakeren strengt tatt sies å 
være ansatt både i virksomheten som leier ut arbeidskraften, og i den innleiende 
virksomhet. I lys av et slikt synspunkt vil det kunne hevdes at arbeidstakeren varsler internt 
også der vedkommende varsler utleievirksomheten om kritikkverdige forhold i det 
inneleiende firmaet, fordi han strengt tatt sier fra til arbeidsgiveren sin, og ikke til en typisk 
ekstern mottaker.71  
 
Terskelen for når arbeidstaker faktisk velger å varsle vil rimeligvis være lavere dersom 
vedkommende kan underrette utleiefirmaet om kritikkverdige forhold i innleiefirmaet. 
Arbeidstaker unngår da å ta opp forholdet med den det gjelder direkte, og dersom 
kommunikasjonen isteden foregår mellom ansvarlige personer i henholdsvis inn- og 
utleiefirmaet, vil situasjonen fremstå klart tryggere for arbeidstakeren. Like fullt har dette 
den konsekvens at utenforstående får innsikt i og kunnskap om forhold som ikke 
nødvendigvis angår deres virksomhet, noe som kan påføre en unødig belastning eller skade 
på virksomheten der det kritikkverdige forholdet foreligger. Et av hovedhensynene bak 
varslingsreglene er å legge forholdene bedre til rette for varsling, samt gi et utstrakt vern til 
den som varsler.72 Det må derfor kunne legges til grunn at slik varsling strengt tatt ikke kan 
regnes som intern, men likevel må tillegges en mindre streng vurderingsnorm enn det som 
er situasjonen for tilfeller av klart ekstern varsling. 
 
4.2.3 Intern varsling bør være forsøkt først 
Utgangspunktet i § 2-4 er at arbeidstaker har en vid rett til å varsle om kritikkverdige 
forhold i virksomheten. Selv om det ikke fremgår eksplisitt at bestemmelsen omfatter en 
rett til å varsle offentligheten, må det i ordlyden innfortolkes en generell rett til å varsle, 
slik at både varsling internt i virksomheten og eksternt til allmennheten gjennom media vil 
omfattes.73 Kravet i andre punktum om at fremgangsmåten ved varslingen skal være 
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forsvarlig, modererer imidlertid varslingsfriheten noe. Spørsmålet blir følgelig om 
mulighetene for å varsle til de instansene loven positivt tillater må forsøkes før man kan 
ytre seg til offentligheten og media. Og hva er det i motsatt tilfelle som skal til for at det 
regnes som en forsvarlig fremgangsmåte å varsle offentlig med en gang? 
 
I Ot.prp.nr.84 (2005-2006) fremholdes det at mindre drastiske varslingsprosedyrer bør være 
forsøkt før arbeidstaker går ut offentlig med kritiske opplysninger. Hovedhensynet bak 
dette utgangspunktet er at arbeidsgiver bør bli gitt mulighet til å rydde opp i de 
kritikkverdige forholdene før eventuell skade inntrer som følge av arbeidstakers offentlige 
varsling.74 Det uttales blant annet at ”[a]rbeidstakers varsling til media vil normalt ikke 
regnes som illojal dersom den interne veien er forsøkt uten at dette har ført til 
endringer”.75 Man ville likevel ikke legge til grunn noen fast regel om at intern varsling 
alltid skal foretas først, med den begrunnelse at dette kan være uhensiktsmessig dersom det 
eksempelvis er tale om korrupsjon i de høyere nivåer i virksomheten.76  
 
Også i Innst.O.nr.6 (2006-2007) understreker flertallet at den normale fremgangsmåten i en 
varslersituasjon vil være å varsle internt først. Det understrekes likevel at arbeidstaker vil 
ha rett til å varsle eksternt, også offentlig, når dette fremstår som ”det eneste 
hensiktsmessige virkemiddelet for å ordne opp i kritikkverdige forhold”.77 Dette må også 
antas å gjelde der virksomheten har klare rutiner for intern varsling. 
 
Hvorvidt ekstern varsling er det eneste hensiktsmessige virkemiddelet, må naturlig nok 
bero på en konkret vurdering. En situasjon som nevnes i forarbeidene, er der arbeidstakeren 
har grunn til å tro at intern varsling i seg selv vil kunne medføre gjengjeldelser fra 
arbeidsgiver. Videre vil et behov for å handle raskt, som ved fare for bevisforspillelse eller 
risiko for liv eller helse, kunne legitimere offentlig varsling. I tilfeller der kollegaer og 
andre tidligere har ytret seg om de samme kritikkverdige forhold, uten at forholdene har 
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endret seg til det bedre, vil også intern varsling normalt bli ansett som uhensiktsmessig.78 
Hvorvidt det er forsvarlig å varsle offentlig beror altså på en samlet vurdering av hva slags 
kritikkverdige forhold det er tale om, og hvorvidt det er hensiktsmessig å først gå mindre 
drastisk til verks.  
 
Til tross for at forarbeidene ser ut til å helle i retning av at intern varsling vanligvis bør 
forsøkes som første skritt, understrekes det likevel at arbeidstaker har en forholdsvis vid 
skjønnsmargin med tanke på valg av fremgangsmåte. I Innst.O.nr.6 (2006-2007) uttales det 
blant annet at ”forsvarlighetsbegrepet i denne sammenheng ikke må tolkes strengt og 
begrensende. Flertallet mener i denne sammenheng at når forsvarligheten av en varsling 
vurderes, må hensynet til helse, miljø og sikkerhet i virksomheten, til bruker/mottakere av 
virksomhetens tjenester og til samfunnets interesser av at varsling finner sted, gis større 
vekt enn hensynet til virksomhetenes interne interesser”.79 Noen opplysninger er altså av en 
slik karakter at offentligheten uansett bør få vite om dem. Arbeidstaker trenger derfor ikke 
å si fra internt først dersom opplysningene gjelder korrupsjon eller andre alvorlige forhold.  
 
Et viktig hensyn bak utgangspunktet om at ytringer om virksomheten først skal fremsettes 
internt, er at lojalitetsplikten fordrer et gjensidig samarbeid mellom arbeidsgiver og de 
ansatte. Det må i denne forbindelse være et grunnleggende utgangspunkt at motsetninger i 
første rekke skal finne sin løsning gjennom gjensidig kommunikasjon og dialog, slik at 
man unngår mer dyptgående konflikter. Intern varsling vil slik sett være det beste startsted, 
da man slik gir arbeidsgiveren og virksomheten en reell mulighet til å rette opp i de 
kritikkverdige forholdene, eller i det minste komme påstandene i møte, før de når media og 
skaper en risiko for unødig skade. I det hele tatt taler reelle hensyn for høy toleranse for 
intern varsling. Ved å ha stor takhøyde for interne ytringer, vil arbeidsgiver kunne oppnå 
positive resultater og forbedringer, og minimere risikoen for skade som følge av medienes 
tabloidiserte fremstilling.  
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Mot utgangspunktet om å først varsle internt, forfektes primært at en del kritikkverdige 
forhold på denne måten aldri vil bli rettet opp i eller fokusert på. Varsleren vil kunne bli 
utsatt for press eller tilbud om en ”overenskomst”, slik at forholdene forblir status quo og 
aldri kommer i søkelyset. Dette blir i stor grad avhjulpet av at arbeidstakeren alltid har 
mulighet og rett til å si ifra til de aktuelle tilsynsmyndighetene. For kritikkverdige forhold 
av en art som faller under tilsynsmyndighetenes kompetanseområde, skal det altså noe mer 
til før varsling til allmennheten kan anses nødvendig og forsvarlig.80  
 
4.2.4 Skadepotensialet 
Av forarbeidene følger det at arbeidstaker i utgangspunktet har rett til å varsle om 
kritikkverdige forhold, selv om opplysningene skader eller kan skade virksomhetens 
interesser.81 Eksempler på slik skade kan være at opplysningene svekker virksomhetens 
omdømme, eller medfører at virksomhetens omsetning reduseres. 
 
Utgangspunktet i et ansettelsesforhold, og en naturlig følge av arbeidsgivers styringsrett og 
arbeidstakers lojalitetsplikt, er at arbeidstaker skal opptre i samsvar med arbeidsgivers 
interesser. Når arbeidstaker ytrer seg til utenforstående om forhold ved virksomheten som 
vedkommende har fått kunnskap om i kraft av sitt ansettelsesforhold, vil dette i mange 
tilfeller kunne få alvorlige ettervirkninger for virksomheten. Når en arbeidstaker direkte 
eller indirekte er årsak til negativt søkelys på virksomheten, vil vedkommende lett kunne 
bli stemplet som illojal. I forarbeidene til aml. § 2-4 heter det også at det skal tas ”tilbørlig 
hensyn til arbeidsgivers og virksomhetens saklige interesser med hensyn til måten det 
varsles på”.82  
 
Dette reiser spørsmålet om i hvilken utstrekning arbeidsgiver har rett på vern av egne 
interesser, og hva som skal legges i uttrykket ”saklige interesser”. En arbeidsgiver vil 
sjelden være interessert i at det fremsettes opplysninger som fører til at virksomhetens 
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omdømme eller omsetning blir skadelidende. Selv avsløringer om åpenbart kritikkverdige 
forhold som for eksempel korrupsjon vil kunne bli mangelfullt håndtert av arbeidsgiver 
dersom ledelsen selv er tilstrekkelig involvert i dette. 
 
I en varslingssituasjon må arbeidstakers lojalitetsplikt imidlertid kunne avgrenses til å 
gjelde en plikt til å verne om arbeidsgivers og virksomhetens legitime interesser.83 Som 
behandlet over, vil det som defineres som kritikkverdige forhold etter aml. § 2-4 i alle 
henseender ligge utenfor arbeidsgivers legitime interesser. Arbeidsgiver kan således ikke 
påberope seg forsvarlighetskravet for å beskytte eller skjule straffbar, lovstridig, uetisk eller 
skadelig virksomhet. For at ytringer fra arbeidstaker skal utgjøre brudd på kravet om 
forsvarlig fremgangsmåte, må det klare minstekrav være at ytringen innebærer en 
unødvendig skade eller medfører en påviselig risiko for slik skade på arbeidsgivers saklige 
og tungtveiende interesser.84 I arbeidet med grunnlovens nye § 100, uttalte 
ytringsfrihetskommisjonen at ”[d]et vil være mer i tråd med de allmenne prinsipper for 
begrensninger i ytringsfriheten om det stadfestes – som et minstekrav – at bare ytringer 
som påviselig unødvendig skader arbeidsgiver, som arbeidsgiver, kan anses som illojale”.85 
 
Betydningen av ytringens skadepotensiale var oppe i RG 2002 s. 780.86 I denne saken 
hadde en kokk på et fartøy blitt oppsagt etter et leserinnlegg som etter arbeidsgivers 
mening kunne skade forholdet til forretningsforbindelsen Statoil. Gulating Lagmannsrett 
uttrykte at kokkens opptreden ikke kunne forstås som en generell kritikk av Statoil, og at 
det således var ”lite sannsynlig at ytringen på noen vesentlig måte skulle kunne ha skadelig 
innvirkning på forholdet generelt mellom rederiet og Statoil.” Lagmannsretten konstaterte 
at innlegget hadde skapt intern uro, men la deretter følgende vurdering til grunn: 
”Derimot er det etter lagmannsrettens vurdering ikke godtgjort at leserinnlegget har vært 
egnet til å skade rederiets forhold til Statoil, i hvert fall ikke på noen måte som berettiger 
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reaksjon i form av oppsigelse av arbeidsforholdet”. Da det her er snakk om en 
underrettsdom vil den rettskildemessige vekten være noe begrenset,87 men dommen 
fungerer likevel som støtte for skadepotensialets betydning ved varsling. 
 
 I Odelstingsproposisjonen legges det til grunn at dette momentet også skal tillegges vekt 
etter gjeldende rett.88 I den sammensatte vurdering av om fremgangsmåten ved varslingen 
er forsvarlig, vil ytringens skadepotensial altså kunne være en viktig faktor. Varslingen må 
følgelig ha et visst skadepotensiale før den kan utgjøre brudd på forsvarlighetskravet. 
Samtidig vil graden av skaderisiko ha betydning for varslerens fremgangsmåte; jo høyere 
skadepotensiale, desto høyere krav til aktsomhet.  
 
Det er i denne forbindelse verdt å merke seg at dagens informasjonsteknologi gir ytringer 
om opplysninger av sensitiv karakter et naturlig høyere skadepotensiale enn før, da 
informasjon nå kan spres svært raskt til svært mange. Eksempelvis vil ytringer på 
internettfora eller lignende kunne være lett å ty til i en opphetet situasjon, ofte uten at 
avgiver får tenkt gjennom konsekvensene av meningsytringene før disse har nådd ut til 
svært mange.  
 
4.2.5 Allmenn interesse 
I vurderingen av den ulovfestede lojalitetsplikten har utgangspunktet vært at jo større 
interesse varslingsopplysningene har for samfunnsdebatten, jo mer berettiget er 
arbeidstakeren til å si ifra offentlig. Fordi spørsmål om ansettelsesforhold og arbeidsmiljø i 
dag betraktes som et offentlig anliggende,89 kan det i forlengelsen av dette argumenteres 
for at allmennheten kan ha legitim interesse i et visst innsyn i forholdene på den enkelte 
arbeidsplass. Graden av allmenn interesse vil også ha betydning i vurderingen av 
forsvarlighetskravet ved varsling.90 Dette innebærer at det ikke bare er hensynet til 
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arbeidstaker på den ene siden og virksomheten på den andre som skal veies mot hverandre; 
også hensynet til at kritikkverdige forhold av allmenn interesse kommer frem i 
samfunnsdebatten kan være av stor betydning. 
 
Allmenn interesse som moment i forsvarlighetsvurderingen må forankres i to av hensynene 
bak ytringsfriheten; hensynet til sannhetssøken og hensynet til demokrati. Allmennheten 
kan i samsvar med disse hensyn ha en legitim interesse i innsyn på den enkelte 
arbeidsplass, for slik å holde en viss kontroll med eksempelvis ressursbruk og eventuelle 
ulovligheter.91 Disse hensynene gjør seg særlig gjeldende for statlige og kommunale 
virksomheter. Her vil gjennomsiktighet og åpenhet være en nødvendighet for en effektiv 
demokratisk kontroll. En slik kontroll er nødvendig ikke bare som en kvalitetssikring i 
bruken av offentlige midler, men også for å forebygge uheldige subkulturer i forvaltningen. 
Andre forhold som typisk vil kunne sies å være i allmennhetens interesse å få avdekket vil 
eksempelvis være omsorgssvikt overfor pasienter på sykehus og myndighetsmisbruk i 
offentlige organer. 
 
Hensynet til allmennhetens informasjonsbehov kan således ha ulik gjennomslagskraft 
avhengig av om ytringen gjelder privat eller offentlig virksomhet.92 Like fullt er offentlig 
innsyn betraktet som en økende nødvendighet i privat sektor, selv om terskelen her trolig 
fortsatt er noe høyere. Forhold som ulovlig og skjult forurensning fra en 
industrivirksomhet, eller omsorgsvikt i en privat barnehage, er klare eksempler på forhold 
av allmenn interesse.   
 
Det er en stadig pågående utvikling i synet på private virksomheters samfunnsmessige 
rolle, der samspillet mellom virksomhetene og storsamfunnet har en økende interesse. 
Dette skyldes blant annet et voksende sett offentligrettslige regler som stiller krav til at de 
private virksomhetene ivaretar og støtter opp under viktige samfunnsmessige hensyn.93 
Denne utviklingen fører med seg et krav om at offentligheten ikke bare har krav på innsyn i 
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klart lovstridig adferd i virksomheten, men også i forhold av etisk problematisk karakter. 
For den generelle demokratiske debatt om arbeidsmiljøspørsmål er det ikke nødvendigvis 
tilstrekkelig at kritikkverdige forhold kun blir gjort kjent for offentlige tilsynsorganer. 
Samfunnet har både rettslige og etiske forventninger til private virksomheters drift, og en 
stadig økende forbrukermakt fører med seg at virksomhetene i utstrakt grad må finne seg i 
å være i offentlighetens søkelys. Ytringer som omhandler slike forhold av klar interesse for 
offentligheten, bør således kunne nyte et sterkere vern enn andre ytringer.94 
 
Når det gjelder straffesanksjonerte forhold, vil disse kunne være av allmenn interesse 
uavhengig om de forekommer i offentlig eller privat sektor. Man kan imidlertid også her 
tenke seg en noe høyere terskel hva angår privat sektor. Det må likevel oppstilles en 
forutsetning om at lovbruddet har en viss saklig sammenheng med virksomheten, slik at 
forhold av rent personlig art vil falle utenfor. At en person i en virksomhets ledelse i privat 
sammenheng er tatt for brudd på veitrafikkloven, kan eksempelvis neppe gjøres til 
gjenstand for varsling. Likevel kan det ikke utelukkes at et lovbrudd som er begått utenfor 
arbeidstiden kan være av allmenn interesse, så fremt det er en saklig sammenheng mellom 
det straffbare forhold og virksomheten. Dersom eksempelvis lederen for skatteetaten 
mistenkes for å benytte seg av svart arbeid, vil varsling om dette kunne være av 
allmennhetens interesse. 
 
Ved å legge vekt på graden av allmenn interesse som en del av forsvarlighetsvurderingen 
ved offentlig varsling, vil man kunne skåne arbeidsgiver mot at forhold som kun er av 
intern eller personlig art kommer ut i det offentlige og unødig skader bedriftens og de 
ansattes omdømme. Personlige og interne konflikter innad i en virksomhet kommer i en 
særstilling her. Slike konflikter kan til tross for sin tilsynelatende interne karakter likevel 
sies å ha allmenn interesse, alt avhengig av de konkrete forhold. Personalkonflikter vil ofte 
befinne seg i grenselandet mellom enkle uoverensstemmelser og lovstridig 
diskriminering/mobbing, der oppfatningen av konfliktens innhold og alvorlighet er 
grunnleggende forskjellig hos de involverte parter. Det kan derfor være vanskelig for en 
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potensiell varsler å avgjøre om det er tale om forhold som objektivt sett taler for at 
allmennheten bør bli informert. 
 
Graden av allmenn interesse vil her være helt avhengig av hvilken virksomhet og hvilke 
personer konflikten gjelder. Ytringsfrihetens demokratihensyn tilsier at forhold angående 
personer som forvalter makt og ressurser for allmennheten i større grad må tåle 
allmennhetens oppmerksomhet. Dette må imidlertid ikke forveksles med vanlig interesse 
rundt private anliggender på grunn av kjendisstatus. Hensynet til enkeltpersonen kommer 
her inn med full styrke. For at en personalkonflikt skal kunne være gjenstand for varsling, 
vil det kreves konkrete og objektive forhold som tilsier at hensynet til den enkelte part bør 
vike for hensynet til samfunnets informasjonsbehov. 
 
Dersom en ytring til offentligheten har støtte i demokratihensynet, vil dette altså være et 
moment i varslerens favør under forsvarlighetsvurderingen.95 Generelt sett kan det likevel 
neppe oppstilles et strengt krav til ytringenes allmenne interesse for at offentlig varsling 
skal anses forsvarlig. 
 
4.2.6 Varslerens stilling og posisjon 
I den konkrete vurderingen av om forsvarlighetskravet er overholdt, er det ikke bare hvem 
som er mottaker av varslingen som er vesentlig. Det er også nødvendig med en vurdering 
av forhold ved varsleren selv.  
 
Vurderingen av forsvarligheten ved arbeidstakerens varsling er også knyttet til hva slags 
stilling og funksjon vedkommende har i den aktuelle virksomheten.96 Det må i denne 
forbindelse antas at lojalitetsplikten i større grad vil kunne virke begrensende på 
ytringsfriheten til personer i eller nær virksomhetens ledelse, enn for personer lenger ned i 
stillingshierarkiet. En av grunnene til dette er at personer i ledende stillinger har en større 
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mulighet til å nå frem med sine synspunkter internt i bedriften, og at nødvendigheten av å 
varsle eksternt således må anses mindre.  
 
Kanskje enda viktigere er imidlertid det faktum at man i en lederstilling i større grad vil 
identifiseres med virksomheten som sådan, og man risikere således at vedkommendes 
personlige ytringer kan fremstå som virksomhetens offisielle synspunkter. 
Identifikasjonsbetraktningen må således tas med i forsvarlighetsvurderingen, og et 
utgangspunktet vil her være at nærhet til virksomhetens ledelse vil kunne utvide 
lojalitetsplikten og således begrense ytringsfriheten. 
 
Også ansatte med høy faglig kompetanse kommer i en særegen stilling når det gjelder 
lojalitetsplikt og ytringsfrihet. Hensynet til en opplyst samfunnsdebatt tilsier at fagfolk med 
en spesiell faglig kompetanse bør ha en utstrakt rett til å ytre seg offentlig om forhold 
tilknyttet sitt arbeidsfelt. På tross av fagpersoners utstrakte ytringsfrihet, vil det med hensyn 
til forsvarlighetskravet kunne stilles strengere krav til riktigheten av opplysningene de 
kommer med. Hensynet bak et skjerpet krav til aktsomhet i fagpersoners uttalelser kan 
langt på vei begrunnes med at en slik faglig autoritet vil ha større gjennomslagskraft i 
media, noe som igjen naturlig fører til at skadepotensialet ofte blir større. 
 
4.2.7 Varslerens motiv  
Hovedhensynet bak ønsket om en utstrakt rett til å varsle, må sies å være det synspunkt at 
det gir en mulighet og et ekstra press til å rette opp i kritikkverdige forhold i den aktuelle 
virksomheten. Sett i sammenheng med lojalitetsplikten, blir spørsmålet i hvilken grad 
varslerens personlige motiv bak ytringene har betydning for forsvarlighetsvurderingen. Kan 
offentlig varsling bli ansett uforsvarlig på tross av at det faktisk foreligger kritikkverdige 
forhold av offentlighetens interesse, dersom den ansattes hovedmotiv med ytringen er å 
hevne seg på arbeidsgiver? Under arbeidet med den reviderte Grl. § 100 oppstilte 
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ytringsfrihetskommisjonen som et av holdepunktene for hva som er rettmessig offentlig 
varsling at ”[o]ffentliggjøringen bør være motivert av god vilje og aldri av egennytte”.97 
 
I praksis vil det kunne være svært vanskelig å føre bevis for den ansattes motiv, særlig fordi 
motivet kan ha endret seg i løpet av prosessen. Likevel kan det anføres at det i denne 
vurderingen bør være motivasjonen på varslingstidspunktet som bør være det sentrale 
utgangspunkt.98 Dette har en viss støtte i tidligere rettspraksis, se i denne retning Rt. 1979 s. 
770.  
 
Dersom varslingen faktisk avslører graverende kritikkverdige forhold, vil trolig varslerens 
personlige motiv for varslingen være av mindre betydning. Det at arbeidstakere tør å si fra 
om alvorlige lovbrudd, er et viktig instrument for å bekjempe korrupsjon. Derfor vil det 
være mer hensiktsmessig å se på hvordan man i økt grad kan tilrettelegge for varsling, 
heller enn å mistenkeliggjøre dem som har gjennomgått svært store påkjenninger ved å si 
fra. I forhold til lojalitetskravet kan det således være en rettesnor at bedømmelsen bør skje 
ut fra det som må antas å være hovedformålet med varslingen, og at man ser bort fra andre 
mer eller mindre utilsiktede bivirkninger som fører til en bedret ressurssituasjon for 
varsleren selv.99 Det egentlige motivet for varslingen vil således isolert sett ikke være av 
særlig betydning i forhold til kravet om forsvarlig fremgangsmåte, men kan trolig tillegges 
en viss vekt der momentene om forsvarlig grunnlag og allmenn interesse ikke gir en klar 
anvisning. 
 
4.2.8 Uttrykksform 
Varslerens uttrykksmåte vil også kunne være av betydning i forsvarlighetsvurderingen. 
Fordi varsling om kritikkverdige forhold kan få store konsekvenser, vil det kunne ha 
betydning for forsvarlighetsvurderingen om den ansatte ytrer seg på en utagerende og 
injurierende måte, eller om ytringen er saklig og nøktern i formen. Dersom det benyttes en 
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sterk språkbruk som grenser til det usaklige, vil dette kunne skade virksomheten unødig. At 
den ansattes uttrykksmåte har betydning er lagt til grunn i rettspraksis, blant annet i 
Borgarting lagmannsretts dom av 10. februar 1997 (Sjømannsforbundet).100 Saken gjaldt 
krav om erstatning for påstått urettmessig avskjed begrunnet i illojal opptreden. 
Arbeidstageren hadde foranlediget oppslag i pressen om hennes ansettelsesforhold. 
Lagmannsretten uttalte i denne sammenheng at det ved omtale av slike forhold må gjelde 
”visse krav til nøkternhet og balanse i form innhold og forum”. Arbeidstageren hadde på 
dette punkt misligholdt sin ansettelsesavtale, men forholdet var ikke så vesentlig at det var 
grunnlag for avskjed. 
 
Når det gjelder uttrykksform er det også av betydning hvorvidt kritikken faller som en 
spontan reaksjon, eller om den ansatte har hatt tid til å vurdere måten han uttrykker seg på. 
Det er viktig å merke seg at situasjonen som foranlediger arbeidstakerens ytringer kan være 
nokså opphetet, og at arbeidstakeren av den grunn kan komme med spontane uttalelser som 
er vel sterke i formen. I Rt. 2003 s. 1614, hvis faktum er omtalt ovenfor, uttalte retten at 
”[ved] vurderingen av reaksjon bør det tas hensyn til om arbeidstakerens forhold kan 
skyldes ubetenksomhet, eller om det er tale om en overveiet adferd. I dette tilfelle er det 
notat som er oversendt som vedlegg til e-posten, datert fem dager tidligere. Det er opplyst 
at A hadde drøftet det med en annen medarbeider, og at denne hadde frarådet ham å sende 
det. Selv om e-post er en meddelelsesform hvor veien fra tanke til ugjenkallelig handling er 
kort, var dette således ikke situasjonen for A.”101  
 
Endelig må det nevnes at opphetede arbeidskonflikter lett kan fatte medias interesse. I 
tilfeller der media henvender seg til arbeidstaker, kan det bygge opp under lite veloverveide 
uttalelser. Når media er pågående slik at arbeidstaker kommer i en presset situasjon, kan 
dette være formildende omstendigheter der arbeidstaker uttaler seg vel bombastisk eller i 
svært sterke ordelag.102 
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4.3 Forsvarlighetskravet i ulike typetilfeller 
Ordlyden i aml. § 2-4 andre ledd, første punktum, kan trekke i retning av at kravet om 
forsvarlig fremgangsmåte gjelder i alle tilfeller der arbeidstaker varsler. Annet ledd synes 
likevel å gjøre unntak fra et slikt allment forsvarlighetskrav, ved å angi typetilfeller som 
”uansett” er tillatt. Spørsmålet blir således, og eventuelt i hvilken utstrekning 
forsvarlighetskravet gjelder i slike tilfeller. Forarbeidene synes til dels å oppstille en form 
for forsvarlighetskrav også her: ”Hvordan forsvarlighetskravet skal forstås nærmere vil 
avhenge av om arbeidstakeren varsler internt, til media eller til offentlige myndigheter”.103 
I det følgende behandles først eventuelle krav til arbeidstakers fremgangsmåte i de 
tilfellene som ”uansett” er tillatt, før det redegjøres for forsvarlighetskravets ulike 
rekkevidde i typetilfellene intern varsling utenom varslingsrutiner og offentlig varsling. 
 
4.3.1 Varsling som uansett er tillatt 
Intern varsling vil i utgangspunktet være varsling til ledelsen eller rette vedkommende 
innad i virksomheten. Aml. § 2-4 oppstiller imidlertid visse retningslinjer for hvem 
arbeidstaker uansett kan underrette om kritikkverdige forhold. Intern varsling i henhold til 
virksomhetens rutiner vil uansett være tillatt, jf. andre ledd, andre punktum. For varsling til 
eksterne mottakere må utgangspunktet også etter gjeldende rett måtte være at ytringen er 
underlagt en strengere vurderingsnorm. Arbeidstaker har uansett har rett til å varsle 
tilsynsmyndigheter og andre offentlige instanser, jf. paragrafens andre ledd, tredje 
punktum.  
 
Varsling i samsvar med virksomhetens interne rutiner 
Aml. § 3-6 oppstiller en plikt for arbeidsgiver til å utarbeide rutiner for intern varsling eller 
sette i verk andre tiltak som legger forholdene til rette for intern varsling i samsvar med § 
2-4, dersom forholdene i virksomheten tilsier det. Hva som ligger i en slik 
behovsvurdering, fremstår som noe uklart, men det er grunn til å tro at de fleste 
virksomheter av en viss størrelse vil omfattes. Dersom bedriften har egne retningslinjer for 
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hvordan intern varsling skal håndteres, skal varsleren som forholder seg til disse naturlig 
nok alltid være på trygg grunn. Eventuelle begrensninger i varslingsretten eksisterer jo 
nettopp for å beskytte virksomhetens legitime interesser, og retningslinjer arbeidsgiver selv 
har satt opp vil selvsagt presumeres å være i overensstemmelse med disse.  
 
Varslingsplikt 
Aml. § 2-4 gir også arbeidstakeren en uforbeholden rett til å varsle i samsvar med 
varslingsplikt. Flere lover, reglementer, instrukser mv., hjemler nemlig ikke bare en rett, 
men også en plikt for arbeidstakeren til å varsle om uregelmessigheter og kritikkverdige 
forhold på arbeidsplassen. Slike bestemmelser finnes blant annet i aml. § 2-3 andre ledd. 
Etter denne bestemmelsen skal arbeidstaker varsle arbeidsgiver eller verneombud ved 
forhold som kan medføre fare for liv eller helse. Videre skal arbeidstaker underrette 
arbeidsgiver eller verneombud dersom det forekommer trakassering eller diskriminering på 
arbeidsplassen. Et annet eksempel på varslingsplikt er helsepersonelloven § 17, som 
pålegger helsepersonell en plikt til å gi tilsynsmyndighetene informasjon om forhold som 
kan medføre fare for pasienters sikkerhet. 
 
Det kan fremstå som en selvfølgelighet at dersom arbeidstaker har plikt til å varsle, har 
vedkommende også rett til å gjøre dette. Denne understrekningen er likevel tatt med i 
varslingsbestemmelsen, trolig for å understreke at varsling i samsvar med varslingsplikt 
alltid er lojalt i forhold til arbeidsgiver.104 
 
Varsling til tilsynsmyndigheter eller andre offentlige myndigheter 
I følge aml. § 2-4 andre ledd, andre punktum, har arbeidstaker uansett rett til å varsle i 
samsvar med varslingsplikt eller virksomhetens rutiner for varsling. I tredje punktum heter 
det at ”[d]et samme gjelder varsling til tilsynsmyndigheter eller andre offentlige 
myndigheter.” Ordlyden legger altså opp til at slik varsling også uansett er tillatt. Også etter 
ulovfestede regler var adgangen til varsling til slike instanser betydelig videre enn annen 
ekstern varsling. 
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I forarbeidene heter det imidlertid at det nok kan være rimelig å kreve at arbeidstaker skal ha et 
visst grunnlag for påstandene sine ved varsling til offentlige tilsynsmyndigheter, men  
”[d]epartementet legger imidlertid til grunn at tilsynsorganene uansett klarer å ”sile ut” useriøse 
henvendelser, eller uansett behandle disse på en forsvarlig måte. Etter departementets 
oppfatning er det ikke behov for å ta inn noe forbehold i bestemmelsen”.105 Lovgiver har med 
formuleringen ”uansett rett til” forsøkt å minimere den usikkerheten som kan forekomme 
rundt kravet om forsvarlighet. Man har her lagt til grunn at arbeidstaker fortsatt må ha et 
visst grunnlag for sine påstander om kritikkverdige forhold, men legger et krav om 
forsvarlig behandling av opplysningene over på myndighetsorganene snarere enn på 
arbeidstaker. Grunnlaget for den uforbeholdne formuleringen er altså en presumsjon om at 
de aktuelle forvaltningsorganer uansett klarer å skille ut useriøse henvendelser og behandle 
sensitiv informasjon på en forsvarlig måte.106  
 
Det legges således til grunn at beskyttelsen av arbeidsgivers legitime interesser på denne 
måten er godt nok ivaretatt, slik at det ikke er behov for et lovfestet forbehold i 
varslingsretten på dette området. Det er likevel en vesensforskjell hva angår avveiningen av 
de ulike hensyn i forhold til varsling etter første punktum. Ved intern varsling er det en klar 
sammenheng mellom den uforbeholdne varslingsretten og virksomhetens plikt etter aml. § 
3-6 til å opprette rutiner for varsling dersom forholdene tilsier det. Som en konsekvens av 
arbeidstakers styrkede ytringsfrihet, får virksomheten anledning til å kanalisere kritikk slik 
at den i størst mulig grad virker konstruktivt, og dermed minimere risikoen for skade. Den 
vide ytringsfriheten mot tilsyn og andre offentlige myndigheter er derimot ikke på samme 
måte balansert med tiltak som ivaretar hensynet til virksomheten. 
 
Sett fra arbeidsgivers side må også skadepotensialet sies å være minimalt så lenge 
eventuelle sensitive opplysninger holdes internt i det aktuelle forvaltningsorgan. Det kan 
imidlertid stilles spørsmålstegn ved risikoen for at sensitiv informasjon gitt til et slikt organ 
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likevel når ut til offentligheten. Offentlighetsloven107 § 2 hjemler en hovedregel om 
offentlighet for forvaltningens dokumenter, altså et offentlighetsprinsipp som også gjelder 
postjournaler mv. Det vil således kunne fremgå av postjournalen at en arbeidstaker har 
varslet om et spesielt forhold, og derfra kan veien til medieoppmerksomhet og et 
omfattende skadepotensial være kort. Arbeidstilsynet har riktignok omfattende rutiner for 
anonymisering av både varsler og varslingsobjekt i varslingssaker,108 men de fleste andre 
tilsynsorganer har ikke tilsvarende ordninger. Om en varslingssak skal unntas offentlighet 
blir da avgjort av en konkret saksvurdering i det aktuelle organ.  
 
Selv om det i utgangspunktet er all grunn til å ha tillit til forvaltningsorganenes 
vurderinger, vil det ved skjønnsavgjørelser være rom for feil. I Odelstingsproposisjonen ble 
det i denne forbindelse foreslått en lovfesting av anonymitet ved varsling til 
tilsynsmyndigheter, slik at det aktuelle organet skulle ha en plikt til å hemmeligholde 
varslerens identitet.109 Forslaget ble imidlertid ikke tatt til følge, da arbeidsgruppen mente 
at spørsmålet burde vurderes nærmere innenfor de enkelte tilsyns- og rettsområder. En 
tilsvarende plikt til å hemmeligholde identiteten til den virksomhet/arbeidsgiver varslingen 
gjelder, ble ikke drøftet.  
 
Alt tyder på at formuleringen ”uansett rett til” fungerer som en absolutt regel også ved 
varsling til offentlige myndigheter, slik at selve varslingen til slike instanser alltid vil være 
forsvarlig i henhold til aml. § 2-4, uavhengig av alvorlighetsgraden til forholdet det varsles 
om. For det tilfellet at arbeidstakeren i forkant av varslingen i unødig grad har presset sine 
kolleger med trussel om slik varsling, kan imidlertid arbeidstakerens opptreden på 
arbeidsplassen i forkant av at det ble varslet bli vurdert som utilbørlig, selv om 
varslingsgjerningen i seg selv er beskyttet og innenfor forsvarlighetskravet.110 
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4.3.2 Forsvarlighetskravet ved intern varsling utenom varslingsrutiner 
Som vi har sett, angir aml. § 2-4 annet ledd intern varsling i henhold til virksomhetens 
rutiner som noe som uansett er tillatt. Ordlyden omfatter derimot ikke intern varsling som 
ikke er gjort i samsvar med varslingsplikt eller virksomhetens rutiner, eller tilfeller der det 
ikke eksisterer noen interne rutiner for varsling. Spørsmålet blir da om intern varsling som 
ikke gjøres innenfor de kanaler virksomheten eventuelt måtte ha lagt opp til må 
underlegges en forsvarlighetsvurdering på lik linje med offentlig varsling. 
 
I forarbeidene uttrykkes det at intern varsling bare helt unntaksvis vil kunne falle utenfor 
varslingsretten, og at intern varsling for de fleste praktiske tilfeller vil være rettmessig etter 
§ 2-4.111 At forsvarlighetsvurderingen vil bli annerledes her enn ved offentlig varsling kan 
blant annet begrunnes i den plikten virksomheten etter aml. § 3-6 har til å legge forholdene 
til rette for varsling. Virksomheten blir gjennom dette gitt en mulighet til å kanalisere 
eventuell varsling på en slik måte at virksomheten kommer styrket ut av situasjonen; det 
kritikkverdige forholdet kan bli rettet opp i på en mest mulig konstruktiv måte, samtidig 
som skadepotensialet minimaliseres. 
 
Også i virksomheter der det ikke finnes egne retningslinjer for å håndtere varsling, finnes 
visse sikre fremgangsmåter for den potensielle varsler. Det vil være forsvarlig å varsle til 
en ansvarlig person i virksomheten, og det vil alltid være forsvarlig å varsle til verneombud 
eller tillitsvalgte.112 Ofte vil det være naturlig å varsle først i linjen, altså til nærmeste leder. 
Understrekningen av at det er forsvarlig å varsle til en ansvarlig person, vil i praksis si at 
den som varsler kan gå forbi sin nærmeste leder, så lenge det varsles til en representant for 
ledelsen som har påvirkningsmyndighet i forhold til de aktuelle kritikkverdige forhold.113 
Dette vil også være praktisk nødvendig dersom de kritikkverdige forholdene nettopp 
gjelder varslerens nærmeste leder i linjen. Det avgjørende må være om arbeidstaker har 
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sørget for at en i virksomheten som har formell påvirkningsmulighet, beslutningsmyndighet 
eller ansvar i forhold til de spørsmål eller personer det gjelder, får vite om forholdene.114 
 
Unntak fra utgangspunktet om at intern varsling uansett er tillatt vil etter 
Odelstingsproposisjonen kunne forekomme dersom ”de kritikkverdige forholdene tas opp 
på en helt utilbørlig måte som unødig skader samarbeidsklima, arbeidsmiljøet eller 
enkeltpersoner i virksomheten, for eksempel ved gjentatte grunnløse påstander rettet mot 
kolleger.”115 Dette understreker at det generelt er en meget vid adgang til å varsle internt, 
og at det bare er tilfeller der varslerens fremgangsmåte er åpenbart skadebringende og lite 
hensiktsmessig at forsvarlighetskravet ikke er ansett overholdt ved intern varsling.  
 
4.3.3 Forsvarlighetskravet ved offentlig varsling 
Innholdet i den rettslige standarden forsvarlig fremgangsmåte blir først satt ordentlig på 
prøve når arbeidstakers kritiske ytringer om virksomheten retter seg mot andre eksterne 
mottakere enn de offentlige myndigheter. I denne situasjonen vil det vanligvs være langt 
større risiko for skade på virksomhetens legitime interesser enn ved andre typetilfeller av 
varsling, noe som taler for en sterkere vektlegging av hensynet til vern av arbeidsgiver.  
 
Dette taler igjen for et skjerpet forsvarlighetskrav ved offentlig varsling. Et slikt 
utgangspunkt finner også støtte i forarbeidene.116 Ved offentlig varsling må det ved kravet 
til forsvarlig fremgangsmåte legges særlig vekt på hvorvidt arbeidstakeren har forsvarlig 
grunnlag for sine påstander, hvorvidt ytringene har allmenn interesse, og om det først er 
forsøkt varslet internt der dette måtte anses hensiktsmessig. I forarbeidene gis det uttrykk 
for at en arbeidstaker som varsler offentlig i de fleste praktiske tilfeller kan regne med å 
være på sikker grunn dersom disse vilkårene er oppfylt.117 
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Som vi har sett, fremgår det relativt klart av forarbeidene at interne prosedyrer som 
hovedregel bør være forsøkt før arbeidstakeren går ut og varsler offentlig. Prinsippet om at 
det først skal varsles internt er en praktisk konsekvens av det skjerpede forsvarlighetskravet 
ved offentlig varsling; arbeidsgiver blir gitt en sjanse til å rette opp i kritikkverdige forhold 
og samtidig minimere varslingens skadepotensiale. 
 
Selv om det foreligger et skjerpet krav til arbeidstakers fremgangsmåte, er arbeidstaker på 
ingen måte avskåret fra å varsle media eller på annen måte gjøre opplysninger om 
kritikkverdige forhold tilgjengelige for allmennheten selv om ikke alle de overnevnte 
hensyn er oppfylt. Tungtveiende hensyn taler for at arbeidstaker i visse tilfeller skal kunne 
varsle offentligheten om kritikkverdige forhold. Dette har særlig en side til allmennhetens 
rett til informasjon om offentlige virksomheters drift; altså sentrale hensyn bak 
ytringsfriheten. I noen tilfeller vil intern varsling som nevnt kunne være klart 
uhensiktsmessig. Dette vil for eksempel være tilfelle der det er snakk om forhold som 
miljøkriminalitet eller korrupsjon som er kjent og praktiseres også i virksomhetens ledelse. 
Her vil den allmenne interessen kunne være vesentlig og således avgjørende i 
forsvarlighetsvurderingen. 
 
Det er også grunn til å anta at kravet til forsvarlig grunnlag vil være skjerpet ved offentlig 
varsling til media mv. Arbeidstakeres ytringer i media utgjør på mange måter kjernepunktet 
for de problemstillinger retten til varsling fører med seg. Media er udiskutabelt den mest 
effektive og kontroversielle måten å nå massene på, noe som i varslingssituasjonen kan ha 
både positive og negative sider. Fordi man ved hjelp av media når ut til så mange, er også 
skadepotensialet ved varslingen langt større enn når ytringene når ut til en mindre krets. 
Det foreligger videre risiko for at ytringen blir tabloidisert og forenklet, slik at varslingen 
således får et annet innhold og form enn det som opprinnelig var tiltenkt fra varslerens side. 
Dette tilsier et strengere krav til forsvarlig grunnlag ved offentlig varsling til mediene enn 
ved varsling gjennom andre kanaler. Offentlig varsling innebærer uansett en grundig 
vurdering av hvorvidt intern varsling eller varsling til tilsynsmyndighetene ikke fungerer 
eller er uhensiktsmessig.  
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Det er viktig å understreke at hensikten med varslingsreglene ikke er å legge til rette for at 
kritikkverdige forhold i en virksomhet i størst mulig grad blir diskutert i offentligheten, 
men snarere er et virkemiddel for å bidra til at kritikkverdige forhold blir påtalt og dermed 
kan bli rettet opp i. Offentliggjøring kan i noen sammenhenger være et egnet virkemiddel 
til å nå et slikt mål.118 Utgangspunktet er likevel at det skal være vesentlig 
interesseovervekt i virksomhetens favør for at varsling skal være uforsvarlig.119 I 
situasjoner der hensynet til arbeidstakeren og allmennheten ikke fremstår som tilstrekkelig 
beskyttelsesverdig, vil fortsatt hensynet til virksomhetens interesser slå gjennom i 
forsvarlighetsvurderingen. 
 
Det er ikke utelukkende hensynet til virksomheten som sådan som er årsaken til et skjerpet 
forsvarlighetskrav ved offentlig varsling. I samsvar med grunntanken om 
forsvarlighetsstandarden som en avveining mellom ulike hensyn, vil også hensynet til 
enkeltindivider kunne være av betydning i vurderingen. I tilfeller der varslingen 
hovedsaklig gjelder enkeltpersoners adferd, vil det således kunne kreves større aktsomhet 
enn der det er snakk om ulovligheter eller ukultur i virksomheten som sådan. At hensynet 
til arbeidstakers rett til varsling gjennom varslingsbestemmelsene gis et forholdsvis sterkt 
vern på bekostning av virksomhetens interesser, kan også delvis begrunnes i det ujevne 
styrkeforholdet mellom en enkelt arbeidstaker og en virksomhet. Når varslingen gjelder 
enkeltpersoner vil dette således ikke gjøre seg gjeldende med samme kraft.  
 
4.3.4 Varsling gjort anonymt 
Varsling om kritikkverdige forhold kan utvilsomt være en stor belastning for den som 
varsler. En kan derfor tenke seg at det vil være mer nærliggende for en potensiell varsler å 
si ifra dersom vedkommende med sikkerhet kan være anonym i forhold til arbeidsgiver. 
Under lovarbeidet ble det i denne forbindelse foreslått en lovfesting av arbeidstakers rett til 
å være anonym ved varsling, blant annet gjennom å forby arbeidsgiver å iverksette 
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undersøkelser for å finne varslerens identitet. En slik løsning ble imidlertid ikke ansett 
hensiktsmessig.120 
 
Når Arbeidstilsynet blir brukt som varslingskanal vil arbeidstakeren være sikret 
anonymitet, da aml. § 18-2 pålegger Arbeidstilsynet å hemmeligholde navnet til den som 
melder fra om lovstridige forhold i virksomheten. Selv om en tilsvarende anonymitetsplikt 
ikke er lovfestet for de øvrige tilsynsorganene, vil disse ved alvorlige forhold trolig gå langt 
i å hemmeligholde varslerens identitet. 
 
Det vil imidlertid kunne foreligge kritikkverdige forhold ved virksomheten som ikke faller 
inn under tilsynsmyndighetenes jurisdiksjon, for eksempel der arbeidsgiver synes å opptre 
rettstridig i sine kundeforpliktelser. Der det fra arbeidsgivers side foreligger bevisst 
kontraktsbrudd i et kundeforhold med økonomisk vinning som hensikt, vil statlige tilsyn 
ofte ikke være rett varslingsinstans. Arbeidstakere som oppdager slike forhold og finner det 
uhensiktsmessig å varsle internt, vil således befinne seg i et dilemma. Varsling til den 
aktuelle kunde vil kunne medføre påstander fra arbeidsgiver om brudd på både 
lojalitetsplikten og forsvarlighetskravet. Anmeldelse til politiet vil heller ikke kunne sikre 
anonymitet.  
 
Det paradoksale her er at varsling til media vil kunne gi den beste beskyttelse for varsleren, 
fordi mediene kan påberope seg kildevern.121 Av forarbeidene fremgår det at 
arbeidsmiljølovens bestemmelser om varsling ikke er til hinder for anonym varsling.122 Det 
oppstilles heller ingen holdepunkter for at anonym varsling skal ha noen betydning for 
forsvarlighetsvurderingen. I tilfeller som beskrevet over vil valg av offentligheten som 
kanal for varslingen således trolig i større grad enn ellers kunne oppfylle kravet om 
forsvarlig fremgangsmåte. 
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Også ved varsling internt i virksomheten kan anonymitet i noen tilfeller tenkes 
hensiktsmessig. Dette kan eksempelvis være tilfelle der arbeidstakeren er usikker på hvem 
av de overordnede som er involvert i de kritikkverdige forholdene, og frykter represalier fra 
de forholdet gjelder. I forarbeidene foreslås det også at virksomhetene vurderer en ordning 
for anonym varsling i forbindelse med tilrettelegging for intern varsling i samsvar med aml. 
§ 3-6. Utstrakt bruk av anonym varsling vil imidlertid kunne være egnet til å undergrave 
hensynet til arbeidsgiver eller andre varslingen gjelder, fordi det da kan bli vanskeligere å 
foreta nærmere undersøkelser. Dette gjelder særlig ved personalkonflikter eller andre 
forhold der varsleren selv er involvert, fordi anonymiteten gjør det vanskeligere for 
impliserte parter å forsvare seg eller tilbakevise grunnløse påstander. Slik kan det anføres at 
anonym varsling internt bør være et alternativ etter interne varslingsrutiner og således 
måtte anses forsvarlig, men at det i virksomhetens rutiner for varsling i størst mulig grad 
bør legges opp til varsling under fullt navn. 
 
4.4 Forsvarlighetskravets tilgjengelighet for arbeidstakere 
I det følgende vil det vurderes om forsvarlighetskravet som rettslig standard er egnet til å 
ivareta de hensyn som ligger til grunn for lovfestingen av arbeidstakers varslingsrett. 
Videre vil kravet om forsvarlig fremgangsmåte sammenholdes med alternative forslag som 
ble vurdert under lovprosessen. 
 
Det overordnede formålet med lovfestingen av varslingsretten var å signalisere at varsling 
er lovlig og ønskelig, samt ”å gi partene større klarhet og forutberegnelighet enn i dag når 
det gjelder ytringsfrihetens grenser”.123 Varslingsreglene skulle videre legge forholdene 
bedre til rette for at arbeidstakere faktisk varsler om kritikkverdige forhold. Lovfestingen 
av varslingsretten skulle altså gi bedre og mer tilgjengelig informasjon om retten til å varsle 
enn det som fulgte av de tidligere ulovfestede reglene. 
 
                                                 
123
 Innst.O.nr.6(2006-2007) pkt.2.1  
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Lovteksten oppstiller visse varslingskanaler som alltid er tillatt. Utenom disse kanalene vil 
intern varsling nesten alltid være rettmessig selv om interne rutiner ikke forligger eller ikke 
er fulgt. Som nevnt tidligere kan det imidlertid forekomme tilfeller der offentlig varsling 
fremstår som den eneste hensiktsmessige fremgangsmåten. Ved offentlig varsling vil 
grensene for arbeidstakers varslingsrett utelukkende være basert på en tolkning av kravet til 
forsvarlig fremgangsmåte. Selv om lovgiver har oppstilt en regel om at arbeidsgiver har 
bevisbyrden for at fremgangsmåten ved varslingen ikke er forsvarlig, må arbeidstaker 
likevel foreta en vurdering av innholdet i denne rettslige standarden i forkant av en 
eventuell varsling. Som vi har sett rommer kravet om forsvarlig fremgangsmåte en rekke 
vurderingsmomenter som ikke fremgår av lovteksten. Arbeidstaker vil således vanskelig 
kunne forutberegne sin rettsstilling uten å se hen til forarbeider og rettspraksis. 
 
Da lovteksten i aml. § 2-4 gjelder for et vidt spekter av ulike situasjoner, virksomheter og 
bransjer, vurderte lovgiver det dit hen at en generell og skjønnsmessig regel ville være mest 
hensiktsmessig.124 Rettslige standarder er også brukt andre steder på arbeidsrettens område, 
blant annet i aml. § 15-7, som krever at oppsigelse av arbeidstaker skal være ”saklig 
begrunnet”. Den åpenbare fordelen med å legge til rette for en dynamisk rettsutvikling ved 
å unngå entydige kriterier i lovteksten, må veies opp mot ulempene arbeidstakeren får ved 
at det blir vanskeligere å sette seg inn i og forutberegne sin rettsstilling som varsler. 
 
Et alternativ til å oppstille et krav om forsvarlig fremgangsmåte, kunne således være å la de 
materielle begrensningene i varslingsretten komme til uttrykk i lovteksten. I forbindelse 
med høringsrunden foreslo Professor Jakhelln følgende formulering: ”Varsling kan likevel 
ikke skje i skadehensikt, og arbeidstaker må heller ikke urettmessig røpe 
bedriftshemmeligheter, forretningsforhold av vesentlig konkurransemessig betydning, eller 
forhold som omfattes av lovfestet taushetsplikt. Arbeidstaker skal først ha varslet internt, 
med mindre forholdene for arbeidstaker har fremstått slik at intern varsling ikke vil ha 
noen hensikt.” 
                                                 
124
 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) s. 38 
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Den tilsiktede fordelen med en slik presisering, er at begrensningene i varslingsretten blir 
enklere og mer tilgjengelig for arbeidstakere som vurderer å varsle om kritikkverdige 
forhold. En lett forståelig lovtekst skal således bygge opp under et av hovedformålene med 
lovbestemmelsen; å signalisere at varsling er både lovlig og ønsket.125  
I enkelte høringsuttalelser ble det også påpekt at forsvarlighetskravet slik det er utformet 
kan virke som en begrensning av ytringsfriheten i varslersituasjonen snarere enn en 
utvidelse i forhold til ulovfestet rett.126 Kritikken rettes mot at en lite presis angivelse av de 
materielle begrensninger av retten til å varsle offentlig fortsatt fordrer at det må foretas en 
omfattende og nyansert juridisk bedømmelse av varslerens forhold, og at dette ikke legger 
forholdene til rette for at det blir sagt ifra.127 Det er liten tvil om at dette kan by på store 
utfordringer for en arbeidstaker som mener det er riktig å varsle. Ofte kan de konkrete 
forholdene tilsi at det er viktig å si ifra hurtig, med den konsekvens at varsleren har 
begrenset tid til å sette seg inn i forsvarlighetskravets innhold. Flertallet i arbeids- og 
sosialkomiteen påpekte også i Innst.O.nr.6 (2006-2007) det problematiske i at 
”vurderingen av forsvarlighet skjer i ettertid, mens varsleren må ta risikoen i nåtid”.128 
 
Det er ikke dermed sagt at et en presisering av forsvarlighetsbegrepet ved en opplisting av 
forhold vil gjøre en eventuell usikkerhet hos potensielle varslere mindre. Forholdene som 
listes opp vil også trenge en nærmere presisering, noe som i seg selv kan føre til større 
usikkerhet hos arbeidstaker som skal forholde seg til ordlyden. Dette var også flertallet i 
arbeids- og sosialkomiteens innstilling til Jakhellns forslag. Det ble uttrykt at usikkerheten 
som ligger i formuleringene om at varsling ”kan likevel ikke skje i skadehensikt” og at 
arbeidstaker ikke må ”urettmessig røpe bedriftshemmeligheter”, vil kunne oppleves som en 
begrensende faktor i ønsket om å skape trygghet for varsleren”.129 
 
                                                 
125
 Jf. Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) s. 37 og Innst.O.nr. 6 (2006-2007) s. 5 
126
 Brevet ”Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) om lov om endringer i arbeidsmiljøloven (varsling) -  forslaget til ny § 
2-4.”, s. 2  
127
 Brevet ”Ot.prp.nr. 84 (2005-2006) om lov om endringer i arbeidsmiljøloven (varsling) -  forslaget til ny § 
2-4”, s. 2 
128
 Innst.O.nr.6 (2006-2007) s. 10 
129
 Se Innst.O. nr. 6 (2006-2007) s. 13 
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Det er således flere forhold som taler for et forsvarlighetskrav uten videre presisering i 
lovteksten. I tillegg til at bestemmelsen skal favne et vidt spekter av varslingstilfeller, vil 
arbeidstaker i de fleste tilfeller kunne varsle internt eller til tilsynsmyndigheter, uten å 
måtte sette seg inn i alle aspektene av forsvarlighetskravet.  
 
For de tilfeller der varsling til lovbestemmelsens positivt oppstilte varslingskanaler ikke 
fremstår som hensiktsmessig, vil det være en mulighet å få den mulige varslingens 
forsvarlighet vurdert av juridisk ekspertise. Der offentlig varsling er aktuelt vil risikoen for 
skade på arbeidsgivers legitime interesser også være størst, noe som taler for en mer 
grundig avveining fra arbeidstakers side før det eventuelt varsles.  
 
Det kan således argumenteres for at utformingen av kravet om forsvarlig fremgangsmåte 
ivaretar de bakenforliggende hensyn på en tilfredsstillende måte. Arbeidstakers rett til å 
varsle blir tydeliggjort gjennom de positivt oppstilte varslingskanaler, samtidig som 
terskelen for offentlig varsling fremstår som noe høyere gjennom kravet til forsvarlig 
fremgangsmåte.  
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5 Oppsummering og konklusjon  
Aml. § 2-4 innebærer en lovfesting av arbeidstakeres rett til å varsle om kritikkverdige 
forhold ved virksomheten. Bestemmelsen understreker ansattes ytringsfrihet i 
varslersituasjonen, men oppstiller gjennom kravet til forsvarlig fremgangsmåte en 
begrensning i den allmenne ytringsfriheten som følger av Grl. § 100. 
 
Også før ikrafttredelsen av arbeidsmiljølovens varslingsbestemmelser, hadde arbeidstaker 
adgang til å varsle. Arbeidstakers varslingsrett var da regulert av den generelle ytringsfrihet 
på den ene siden og den ulovfestede lojalitetsplikt på den andre. De nye varslingsreglene er 
på sitt område en videreutvikling av den tidligere rettstilstand. I tilfeller som faller utenfor 
varslingsreglene, vil den ulovfestede lojalitetsplikten fortsatt komme til anvendelse. 
 
Foruten å gi klare signaler om at varsling både er lovlig og ønskelig, skal bestemmelsene 
om varsling bidra til en tydeligere grensedragning for begrensingene i arbeidstakers 
ytringsfrihet. Selv om aml. § 2-4 oppstiller et relativt klart utgangspunkt om retten til å 
varsle, viser gjennomgangen av innholdet i den rettslige standarden forsvarlig 
fremgangsmåte at vurderingen av om en varsling er rettmessig innbefatter et komplekst sett 
av vurderingsmomenter. Av disse er det utvilsomt forsvarlig grunnlag for påstandene, valg 
av varslingskanal og forholdets allmenne interesse som er av størst betydning. Disse 
vurderingsmomentene gjør seg primært gjeldende ved offentlig varsling, da intern varsling 
og ekstern varsling til tilsynsmyndigheter normalt må presumeres å være innenfor 
forsvarlighetskravet, jf. typetilfellene i aml. § 2-4 andre ledd. 
 
Hva angår forsvarlighetskravets utforming i lovteksten, kan det imidlertid anføres at 
grensene for rettmessig varsling fremstår som vanskelig tilgjengelig for potensielle 
varslere, da forsvarlighetskravets innhold ikke er presisert i lovteksten. Det er således 
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nødvendig for arbeidstaker å se hen til forarbeider og rettspraksis for å fastlegge sin 
varslingsrett.  
 
Flere hensyn kunne således tale for at begrensningene i arbeidstakers varslingsrett burde 
komme til uttrykk i lovteksten på en klarere måte. Det ville imidlertid by på betydelige 
vanskeligheter å oppstille klare og objektive grenser for varslingsadgangen, grunnet et vidt 
spekter av varslingssituasjoner som fordrer ulik vektlegging av bakenforliggende hensyn. 
 
Fordi lovteksten oppstiller varslingskanaler der varsling uansett vil være tillatt, vil 
arbeidstaker likevel ha gode muligheter for å si fra om kritikkverdige forhold uten frykt for 
å bli anklaget for å ha benyttet en uforsvarlig fremgangsmåte. I så måte er lovfestingen av 
arbeidstakers varslingsrett en klart forbedring av den materielle rettstilstanden på området. 
 
Lovfestingen av arbeidstakers rett til å varsle om kritikkverdige forhold ved virksomheten 
gir utvilsomt klare signaler om at ansattes ytringer skal tas på alvor. Det er grunn til å tro at 
et økende antall virksomheter som følge av lovfestingen og dertil økt fokus på 
varslingsproblematikken vil utforme interne varslingsrutiner. Dette vil på sikt kunne 
komme både arbeidstaker, arbeidsgiver og samfunnet til gode. Et mer åpent ytringsklima 
innad i virksomhetene kan bidra til å minske behovet for ekstern varsling som virkemiddel.  
 
Forarbeidene gir en nokså klar veiledning om hvilke hensyn og tolkningsmomenter som er 
relevante i forsvarlighetsvurderingen. Den nærmere avveiningen av momentenes relevans, 
slutning og vekt vil bero på det foreliggende faktum i den konkrete varslingssituasjon og 
vil være gjenstand for domstolenes utfyllende tolkning og skjønn. Fremtidig rettspraksis 
angående aml. § 2-4 vil således gi et klarere bilde av den praktiske anvendelsen og 
fastleggelsen av grensene til kravet om forsvarlig fremgangsmåte ved varsling. 
 
 
 
 
 58
6 Litteraturliste 
 
Bøker: 
 
Andenæs, Johs.  Statsforfatningen i Norge. 10. utg. ved Arne Fliflet. Oslo   
   (Universitetsforlaget) 2006 
Breireim, Kari.  På BA-HR bakke. En varslers historie. Oslo (Bazar) 2007 
Eckhoff, Torstein. Rettskildelære. 5. utg. ved Jan E. Helgesen. Oslo, 2001 
Eckhoff, Torstein.  Forvaltningsrett. 7. utg. Torstein Eckhoff og Eivind Smith. Oslo  
   (Universitetsforlaget) 2003 
Eggen, Kyrre.  Ytringsfrihet. Vernet om ytringsfriheten i norsk rett. 1. utg. Oslo,  
   2002 
Einarsen, Ståle.  Håndtering av konflikter og trakassering i arbeidslivet. Ståle  
   Einarsen og Harald Pedersen. Oslo (Gyldendal) 2007 
Engelsrud, Gerd.  Styring og vern. Arbeidsrett i kommuner og fylkeskommuner. 3. utg. 
   Oslo (Cappelen), 2006  
Fougner, Jan   Arbeidsmiljøloven – kommentarutgave. Jan Fougner og Lars  
   Holo Oslo(Universitetsforlaget), 2006 
Hov, Jo.   Rettergang I. Sivil- og straffeprosess. Oslo (Papinian), 1999 
Jakhelln, Henning.  arbeidsrett.no. Kommentarer til arbeidsmiljøloven. 2. utg. Henning 
   Jakhelln og Helga Aune. Oslo, 2006 
Jakhelln, Henning.  Oversikt over arbeidsretten. 4. utg. Oslo, 2006 
Monsen, Per-Yngve.  Muldvarp i Siemens. En dokumentar. Oslo, 2008. 
Møse, Erik.   Menneskerettigheter. Oslo (Cappelen), 2002 
Pettersen, Børre.  Lov om arbeidsmiljø, arbeidstid, stillingsvern mv.    
   (Arbeidsmiljøloven) / med kommentarer av Børre Pettersen. Oslo, 
   2006 
Storeng, Nils H.  Arbeidslivets spilleregler. Nils H. Storeng, Tom H. Beck og Arve  
   Due Lund. Oslo (Universitetsforlaget), 2006.  
 59
Storeng, Nils H.  Arbeidsrett. 6. utg. Tom H. Beck og Arve Due Lund. Oslo  
   (Cappelen) 2006 
Vickers, Lucy.  Freedom of Speach and Employment. Oxford, 2002 
 
 
Artikler: 
 
Eggen, Kyrre.   Ansattes ytringsfrihet. Rettslige bånd eller gyldne lenker? I:  
   Tidsskriftet Arbeidsrett. Årg. 2004, nr. 1. s. 2-23 
Einarsen, Ståle.  Hva er varsling? I: Tidsskriftet Arbeidsmiljø Årg. 2005, nr. 1   
Homble, Runar.  Yssen er en varsler. I: Tidskriftet Arbeidsmiljø Årg. 2007 nr. 1  
Raugland, Ragnhild Bø.  Ytringsfrihet på arbeidsplassen: Motivet påvirker   
    vurderingen av illojalitet. I: Juristkontakt nr. 7. Årg. 38  
    (2004), s. 56-57 
Skivenes, Marit.  Varsling i norsk arbeidsliv. Hva betyr det og hva vet vi. Marit  
   Skivenes og Sissel Trygstad, Fafo-notat 2005:29 
Valvik, Marita E.  Én av fem tør ikke varsle. I: Aftenposten 02.12.2007  
   http://forbruker.no/jobbogstudier/jobb/article2131203.ece 
Vigerust, Elisabeth.  Arbeidstakers varsling om kritikkverdige forhold. Nye regler i  
   arbeidsmiljøloven. I: Arbeidsrett, Vol. 4 nr. 2 (2007) s. 103-125 
Yssen, Ingunn.  Ingunn Yssens oppsigelsesbrev. 2007. 
   http://www.vg.no/pub/vgart.hbs?artid=178098 [Lest 19.04.07] 
Aagaards, Erik.  Lovreguleringen om adgang til varsling – noen spørsmål. 
    I: Arbeidsrett, Vol II, nr. 3 (2005), side 189-192. 
 
 
Lover: 
 
2006 Lov om endringer i arbeidsmiljøloven (varsling) av 1. desember 2006 nr. 64 
2005 Lov Om arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern mv. (Arbeidsmiljølven) av 17. juni 
 2005 nr. 62 
 60
2005 Lov om forbud mot diskriminering på grunnlag av etnisitet, religion mv 
 (diskrimineringsloven) av 3. juni 2005 nr. 33 
2000 Lov om behandling av personopplysninger (personopplysningsloven) av 14. april 
 2000 nr. 31 
1999 Lov om helsepersonell mv (helsepersonelloven) av 2. juni 1999 nr. 64 
1999 Lov om styrking av menneskerettighetenes stilling i norsk rett 
 (Menneskerettsloven) av 21. mai 1999 nr. 30 
1970 Lov om offentlighet i forvaltningen (offentlighetsloven) av 19. juni 1970 nr. 69 
1967 Lov om behandlingsmåten i forvaltningssaker (forvaltningsloven) av 10. februar 
 1967 
1902 Almindelig borgelig straffelov (straffeloven) av 22. mai 1902 nr. 10 
1814 Kongeriget Norges Grundlov (Grunnloven) av 17. mai 1814 
 
 
Forarbeider, m.v.  
 
Innst. O. nr. 6 (2006-2007)  Innstilling fra arbeids- og sosialkomiteen om endringer i  
    arbeidsmiljøloven (varsling) 
 
Ot.prp. nr. 84 (2005-2006)  Om lov om endringer i arbeidsmiljøloven (varsling) 
 
Ot.prp. nr. 49 (2004-2005)  Om lov om arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern mv  
    (arbeidsmiljøloven) 
 
Arbeids- og sosialdepartementet Ansattes ytringsfrihet. Arbeidsgrupperapport av  
     21.desember 2005 
 
NOU 2004: 5    Arbeidslivslovutvalget. Et arbeid for trygghet, inkludering  
    og vekst 
 
 61
NOU 1999:27   ”Ytringsfrihed bør finde Sted” Forslag til ny Grunnlov § 100 
 
Innst.S. nr. 270(2003-2004) Innstilling fra kontroll- og konstitusjonskomiteen om endring 
    av Grl. § 100 
 
 
Dommer: 
 
Rt. 2003 s. 1614 
Rt. 2001 s. 1362 
Rt. 1997 s. 1128 
Rt. 1990 s. 607 
Rt. 1979 s. 770 
 
ARD 1978 s. 65 
 
RG 2002  s. 780 
TOOSLO 2004 sak 99016 
LH-1995-353 
 
 
Konvensjoner: 
 
• De forente nasjoners konvensjon mot korrupsjon av 31. Oktober 2003 
• Europarådets sivilrettslige konvensjon mot korrupsjon av 14. November 1999 
• Den internasjonale konvensjon om sivile og politiske rettigheter av 16. desember 1966 
(SP) 
• Konvensjon om beskyttelse av menneskerettighetene og de grunnleggende friheter av 
1950 (EMK) 
 
 62
Nettsider: 
 
www.advarsel.no  
http://folk.uio.no/hejakhel/ 
http://voxpublica.no  
http://www.varslerunionen.no/  
 
 
Annet: 
 
”Når sant skal sies”, en veileder fra NHO om åpen bedriftskultur og varsling 
 
 ”Ytringsfrihet i arbeidslivet”. Dagsseminar 15.01.2007. Arrangør: Fritt ord og Stockmans 
Hammer 
 
Jakhelln, Henning. Høringsuttalelse – forslag til nye regler om ansattes 
ytringsfrihet/varsling [whistleblowers] (2006). 
 
Jakhelln, Henning. Whistleblowers – Varslere. Om det foreslåtte forbud mot gjengjeldelser 
mot arbeidstaker ” som på lojal måte varsler om kritkkverdige forhold i virksomheten” – 
foredrag på Arbeidsmiljødagene i Trondheim 26. mai 2005.  
 
Jakhelln, Henning. Ytringsfrihet i arbeidsforhold - Arbeidstakere - samfunnsengasjerte 
borgere, betrodde og innsiktsfulle medarbeidere - eller kranglebøtter, bråkmakere og 
angivere? http://folk.uio.no/hejakhel/documents/Ytringsfrihet%20i%20arbeidsforhold.pdf  
 
”Rapport om Yssen , Valla og LO” . Granskningsrapport fra undersøkelsesutvalget 
bestående av Jan Fougner, Nils Erik Lie og Kristin Normann. Oslo 9. mars 2007 
 
 A 
 
 
 
 
 
 
